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Anotace 
 
 
Diplomová práce je zaměřena na zlepšení fungování společnosti, ta má totiž 
několik zádrhelů v organizaci a kontrole práce. Je zapotřebí zlepšit způsob motivace, 
protože zaměstnanci společnosti-obchodní zástupci jsou víceméně na volné noze a je 
zapotřebí je k zvýšené pracovitosti více nadchnout. Další oblastí je samotná spokojenost 
zaměstnanců, kde je zapotřebí zainventovat do společnosti, do výpočetní techniky, 
vozového parku atd. 
 
 
 
Klíčová slova 
 
Motivace, firma, organizace, zákazník, firemní kultura, zaměstnanec.  
 
 
 
 
 
 
Abstract 
 
 
This bachelor thesis is focused on improving functioning of the company, 
because it has a few mistakes in organization and controlling of the work. It is necessary 
to improve the style of motivation, the employees – salesmen have the job in their own 
hands and it is necessary to increase their willing to work more efficiently. Another area 
is the satisfaction of the company employees, where we have to make few investments, 
into computer technology, wagon lines, etc. 
 
 
Keywords 
 
Motivation, company, organization, customer, company culture, employee. 
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Úvod 
 
 
 
 Tato práce se zabývá charakteristikou firemní kultury a její problematikou. 
Analyzuje stav firemní kultury zvolené společnosti zabývající se obchodní činností ve 
zdravotnickém oboru a stanovuje možné východisko pro její zlepšení k prospěchu. 
Firemní kultura je důležitý prvek každé společnosti, i když je tento fakt často 
podceňován. Firemní kultura je jakési vnitřní dění společnosti, její interní situace, 
vztahy mezi lidmi uvnitř na stejné hierarchické úrovni, ale i vztahy mezi zaměstnanci a 
vedením. Nicméně tento interní stav má v konečném důsledku vliv na to, co zajímá 
majitele nejvíce – úspěch firmy. Kultura ve firmě je přímo neměřitelná, nicméně lze ji 
relativně dobře zhodnotit nezávislým pozorování. Podstatné je, že správným využitím 
firemní kultury firma dosahuje lepších výsledků, jak v oblasti spokojenosti 
zaměstnanců, tak i zákazníků a zvýšení ziskovosti. 
Bakalářská práce je zaměřena na zlepšení fungování společnosti, ta má totiž 
několik problémů v organizaci a kontrole práce. Je zapotřebí zlepšit způsob motivace, 
protože zaměstnanci společnosti - obchodní zástupci jsou víceméně na volné noze a je 
zapotřebí je k zvýšené pracovitosti více stimulovat. Další oblastí je samotná spokojenost 
zaměstnanců, kde je nutné zainvestovat do společnosti, do výpočetní techniky, 
vozového parku atd. 
Práce nabízí několik možných řešení, která budou aplikovatelná buď zvlášť nebo 
zároveň. Ideálním případem by byla druhá varianta, a to využití všech změn současně. 
Společnost Amirex s.r.o. již počítá s tím, že poznatky z bakalářské práce použije jako 
možnou inspiraci pro svůj další vývoj a je připravena mnou navrhované změny ve 
firemní kultuře přijmout. Právě toto postavení se k problému mi bylo velkou motivací 
pro co nejefektivnější návrh. Konečné řešení je sice určeno a přizpůsobeno podmínkám 
mnou zvolené společnosti, ale zcela jistě jsou některé jeho prvky použitelné i pro jiné 
společnosti s podobnými problémy. 
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Cíl práce 
 
Cílem bakalářské práce je úprava firemní kultury vedoucí ke zlepšení fungování 
společnosti. Dílčím cílem je návrh způsobu motivace zaměstnanců, zlepšení v oblasti 
spokojenosti zaměstnanců a firemní identity. 
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1. Teoretická část 
 
 
1.1. Co je to firemní kultura? 
 
 Management firmy často sleduje především ekonomické řízení typu finanční 
plánování, marketing a marketingový plán či organizování a podobně, ale v praxi ne 
vždy sleduje to, co se může zdát nepodstatné kvůli své obtížné měřitelnosti. Ve 
skutečnosti se ale může jednat o záležitost daleko podstatnější a mající na úspěch daleko 
větší vliv, než se management domnívá. Management přes všechno teoretické myšlení a 
analýzy nevidí pozadí fungování firmy, které lze vnímat pouze správným vcítěním se do 
dění ve společnosti. Toto pozadí lze nazvat firemní kultura.  
 
Britský autor Michael Armstrong definoval v publikaci „Řízení lidských zdrojů“ 
kulturu podniku následovně: „Kultura organizace neboli podniková kultura představuje 
soustavu hodnot, norem, přesvědčení, postojů a domněnek, která sice asi nebyla nikde 
výslovně zformulována, ale formuje způsob chování a jednání lidí a způsoby vykonávání 
práce. ” 1 V uvedené Armstrongově publikaci lze nalézt i další, vcelku obdobné definice 
kultury podniku, například: „Kultura jsou společně vyznávané přesvědčení, postoje 
a hodnoty, které v organizaci existují. Jednodušeji řečeno, kultura je způsob, jakým 
něco děláme.” 2 (Furnham a Günter, 1993) citováno podle Armstronga. 
 
 Firemní kulturu firmy můžeme jen ztěžka měřit, a stejně tak nelze stanovit 
“správnou firemní kulturu” firmy. Každá firma pracuje jinak, má jinak fungující firemní 
kulturu. I přesto, že firmy jsou úspěšné, nemají stejně fungující kulturu ve firmě a ani ji 
stejně neřeší. Existují různé přístupy k zákazníkům, nebo zaměstnancům, různé přístupy 
k řízení firmy, organizaci firmy, jednoduše neexistuje shodné řešení těchto problematik. 
Nicméně správné využití firemní kultury funguje k prospěchu firmy, i když vždy po 
svém. Firma musí vědět co, a jak dělat, co je k úspěchu zapotřebí.  
 
                                                           
1 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. Str.  257. 
2 ARMSTRONG, M. Řízení lidských zdrojů. 2007. ISBN 978-80-247-1407-3. Str.  257. 
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 V hledání problému firemní kultury pak firmy nalézají své slabé stránky. Ty se 
projevují v různých hlediscích. Problém, co musí firma řešit, se může skrývat 
v motivaci, jejím systému, případně rozdělování odměn, ale také v systému trestů za 
nedostatky. Dále může být problém ukryt ve vedení lidí, potažmo v organizaci, jinde 
zase v nesprávném řešení ekonomických aspektů.  
 
 Existují různé přístupy k firemní kultuře, jak s ní nacházet, jak se ji snažit 
ovlivňovat, změnit, zdokonalovat, vypěstovat a jak ji analyzovat.  
 
 Jednoduše řečeno, existuje značná souvislost mezi úspěšností firmy a její vnitřní 
atmosférou, prospěchem firmy a firemní kulturou.  
 
1.2. Význam firemní kultury 
 
 Firemní kultura je výhradně “lidský” faktor. Nemá žádné zásady, žádné striktní 
strategie, je to pouze o cítění dané situace, jejím správném vyhodnocení a vhodném 
řešení. Firemní kultura je o přemýšlení lidí, o jejich postojích a jejich vztahu k dané 
společnosti, pro kterou pracují. Hlavně jejich přístup, který je obtížně měřitelný 
neměřitelný, ale přesto nutný vycítit, je rozhodující v tom, jaký přínos má nebo může 
mít zaměstnanec pro klima společnosti. Přístupy zaměstnanců se liší, mají rozdílné 
přemýšlení o fungování společnosti, o práci v ní a o tom, jak co nejvíce firmě prospět a 
hlavně o snaze a vnitřní přesvědčenosti, zda-li vůbec prospět. Přesto, a to obzvláště u 
ustáleného kolektivu společnosti, kde není příliš velká fluktuace zaměstnanců, dochází 
k ustálení cílů a všech hodnot. Zaměstnanci postupem času vytříbí ten správný a pro 
všechny stejný přístup k firmě a jejím požadavkům. Mají stejné představy o funkčnosti 
společnosti, jejích hodnotách a klíčových záležitostech potřebných pro úspěšné 
fungování. Postupem času začínají mít zaměstnanci hodně společné a na většině věcí se 
shodují. Všechny tyto hodnoty, přístupy a představy se ve firmě relativně ustalují a mají 
pak dlouhodobé trvání. 3 
 
                                                           
3 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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 Tyto hodnoty, přístupy a představy lze nazvat prvky firemní kultury a lze je dále 
rozvíjet. Co se tedy rozumí pod hodnotami prvků firemní kultury. Hodnoty mohou být 
uznávané všemi zaměstnanci a vůbec celou firmou, respektované nebo rozvíjené. 
Rozvíjené jsou ty hodnoty, které se vyvíjí v čase, nemusí je zaměstnanec vnímat již od 
svého nástupu na pracovní pozici, nicméně k nim dříve či později nakonec stejně 
s největší pravděpodobností dospěje. Uznávané a respektované hodnoty, podle názvů by 
se mohlo zdát, že jde o totožné záležitosti, ale mezi těmito hodnotami existuje značný a 
velmi podstatný rozdíl. Uznávané jsou ty, které zaměstnanec, třeba i po rozvíjení, 
nakonec uzná v tom smyslu, že je bere jako vlastní, sám v ně věří a tedy uznává. 
Respektované jsou pak ty, o kterých zaměstnanec není, nebo nemusí být úplně sám 
přesvědčen, nicméně je uznává a osvojil si je. Představy, jako součást kultury firmy, 
mohou být o následujících cílech. O vlastní práci, což je to, co od své práce 
zaměstnanec očekává, jak si její výsledky představuje a co vidí na jejím smyslu. 
Představy o úspěchu firmy. Je velmi důležité, aby zaměstnanec byl s představou o 
úspěchu firmy obeznámen a byl si jí plně vědom. Jen tak ji totiž dokáže zastávat a do 
úspěchu firmy vložit i svůj podíl. S tím pak úzce souvisí odměňování zaměstnance, 
jakožto správný recept k jeho zainteresování do problematiky firmy a k vnitřnímu 
donucení jeho snahy o úspěch firmy. Jak již známé a milionkrát omílané tvrzení praví, 
jedině správně motivovaný zaměstnanec dokáže svoji práci odvádět na nejvyšší úrovni a 
ke svému plnému potenciálu. 
 
 Prvky firemní kultury mají vliv na následné provádění činností zaměstnanci, 
potažmo samotnou firmou. Tento proces má za následek zpětnou vazbu na tyto prvky 
hodnot, představ a přístupů jako výsledek těch činností. Je to opakující se proces, který 
posouvá firmu buď kupředu k úspěchu, nebo naopak k neprospěchu firmy. Při 
opakování těchto činností pak lze vycházet z předpokladů úspěchů minulých a využít 
těchto znalostí k úspěchům budoucím. Výsledek činností prováděných zaměstnancem 
nebo zaměstnanci je buď pozitivní nebo negativní vliv na úspěch společnosti. Tento 
výsledek činností opět ovlivňuje představy, hodnoty a přístupy zaměstnance nebo 
zaměstnanců.  
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1.3. Pochopení firemní kultury společnosti 
 
 Pro dokonalejší poznání firemní kultury je zapotřebí hluboce proniknout do 
jejího vnitra a přizpůsobit ji přesně dle svých požadavků podnikatelskému plánu. Toto 
má několik podmínek a zákonitostí. 4 
 
 Firemní kultura vychází z lidského myšlení a chování, její součástí jsou 
povahové vlastnosti zaměstnanců, kteří v dané firmě pracují. Firemní kulturu ovlivňují 
svojí aktivní nebo pasivní povahou, vůlí bojovat za prospěch firmy, což ovlivňuje 
hlavně hmotná zainteresovanost zaměstnance.  
 Kulturu společnosti nelze přesně definovat ani určit. Je rozdílná v každé firmě, a 
závislá jen na té dané firmě a vlivech působících na ní. Tento fakt nám na jednu stranu 
práci ztěžuje, protože se může zdát, že co se nedá určit a kvantifikovat, jen stěží 
můžeme ovlivnit. Na druhou stranu se tímto stává firemní kultura krásně rozmanitou a 
svým způsobem zábavnou pro manažera-člověka se správným citovým vnímáním. 
Pokud toto manažer dokáže, vžije se do dění ve firmě, cítění a požadavků zaměstnanců, 
využije tuto svoji schopnost v prospěch firmy a to ne v malé míře.  
Budoucnost vychází z minulosti, tudíž důkladné poznání minulosti, správných, 
ale i špatných rozhodnutí a činů z minulosti, nám může dát důkladnou znalost pro činy 
budoucí. Je to hlavně v rukou managementu dané společnosti, jak tento jev využije pro 
svůj prospěch a to hlavně v tom slova smyslu, že chyby, které se udály v minulosti, již 
znovu nezopakuje a tím se firma stává postupně silnější, stabilnější a prospěšnější. Dalo 
by se to přirovnat k lidovému rčení, že je lepší se poučit z chyb starších. 
 Firemní kulturu pracovníkům není vhodné vnucovat, nýbrž je zapotřebí, aby 
pracovníci sami doznali, že to, čeho se management dané společnosti domáhá, je 
správná věc a nebrali to pouze jako povinnost a přetvařovali se. Nedá se někomu něco 
nařídit do podvědomí, to musí subjekt učinit sám. Častou chybou managerů pak bývá 
skutečnost, že si myslí opak. Mají za to, že zaměstnancům jejich myšlenku vnutili. 
Jenže to je jen domněnka. Řada managerů jsou výborní řečníci, ale hlavně osobnosti 
mající ve firmě respekt. Zaměstnanci si tedy nedovolí se jejich názorům postavit a radši 
                                                           
4 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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přikývnou hlavou, i když s tím nesouhlasí. Manager má nicméně za to, že zaměstnanci 
jeho myšlenku přijali svou vůlí.  
 Kultura firmy je poznatelná. To ale nic nemění na tom, že je neměřitelná. Nelze 
ji zmapovat pomocí matematických modelů nebo analýz. Je to o cítění a vcítění se.  
Je úkolem vedení firmy kulturu poznat a je-li třeba, změnit ji. K tomuto ale potřebuje 
být součástí toho celku a být dění ve firmě přítomno. Studováním zisku a ztrát doma to 
určitě nikdo nezjistí. 
 Dlouhodobost je další z podmínek firemní kultury. Firemní kultura není 
měnitelná ze dne na den. Vyvíjí se, a to jak s časem, tak i se změnou zaměstnanců ve 
firmě. Při příliš časté obměně pracovníků lze sice těm novým vštěpovat námi 
požadovanou změnu, ale stejně rychle to na druhou stranu může firemní kulturu zkazit. 
Optimálnějším řešením je schopnost vedení ovlivňovat dle svých požadavků firemní 
kulturu stálého kolektivu. Čím déle je zaměstnanec ve firmě, tím více má znalostí 
k daných problémům a tím snadněji je dokáže řešit. 
 V jedné firmě může existovat více dílčích kultur. Toto je ovšem častěji problém 
výhradně velkých firem-například dělených na různé divize, oddělení a další možné 
varianty. Jinak to je v samotném vedení firmy mezi manažery a jinak tomu může být 
například mezi zaměstnanci z řad techniků, obsluhovačů výrobních linek nebo řidičů. 
Z pravidla bývá příznivější klima v oblasti, kde mají všichni stejné podmínky, stejné 
ocenění a stejné zázemí, než například mezi řidiči taxi pracujícími sice pro jednu firmu, 
ale přesto různě oceněných za tuto práci dle jejich individuálního výkonu. Toto pak 
zpravidla vede k velmi napjatému klimatu ve firmě.  
Komplikovanost změny kultury bývá složitější u firmy, která má už dlouhodobě 
stabilizovanou charakteristickou kulturu. Lidem se těžce mění zautomatizované 
procedury a postupy, když je již chápou jako běžnou součást fungování ve firmě. 
Změny pak chápou jako něco zbytečného nebo něco, co se ani změnit nemůže, tedy 
spíše, že je za nezměnitelné považují. Problém nastává při výměně managementu ve 
firmě, který se snaží změny provést. Zaměstnanci těmto činům nejsou příliš nakloněni, 
nejdou změnám vstříc. 
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1.4. Vlivy na firemní kulturu 
 
Základní rozdělení vlivů na firemní kulturu společnosti lze rozdělit na dva 
základní prvky. Těmi jsou vnější a vnitřní vlivy. Neboli na vlivy působící na 
společnost z okolí firmy, dění kolem ní a na vlivy vyvolané a působící v samotné firmě 
uvnitř. 5 
 
 
Obrázek 1: Vnější a vnitřní vlivy na firmu 
Zdroj: vlastní 
 
 
Mezi vnější vlivy (existující bez ohledu na 
existenci či působnost firmy) patří vlivy 
ekologické. Je to jakýsi limitující faktor pro 
firmu, pokud je umístěna například v nějaké 
ekologicky založené suveréni zemi. Potom musí 
brát na ekologii daleko větší ohled, než firma 
působící například v Číně, kde se na ekologii až       
tak nehledí. 
Obrázek 2: Vnější vlivy na firmu 
Zdroj: vlastní 
                                                           
5 BROOKS, I. Firemní kultura.2003. ISBN 80-7226-763-9. 
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Zásadním vnějším vlivem je legislativní a politické okolí. Zda-li je kupříkladu 
vůbec možné si v dané zemi společnost založit, jak vysoké jsou tam daně a další 
legislativní podmínky, které bude zapotřebí dodržovat.  
Podmínky sociální jsou taktéž podstatné, protože existuje jiná mentalita lidí 
v různých zemích a podle toho je také zapotřebí rozhodovat se při umístění společnosti, 
nebo její pobočky. Odlišný přístup k pracovitosti, poctivosti a finančním podmínkám je 
rozhodně neopomenutelný. Dalšími vlivy jsou podmínky týkající se lokality umístění, 
geografické podmínky, nebo také dějiny země, jak už v oblasti našeho zájmu, tak i 
celkového podnikatelského prostředí, celková kultura dané země vůbec. 
Rozhodujícím faktorem pro prodej výrobků a služeb, které hodláme v zemi 
nabízet, je potenciál zákazníků, jejich kupní síla, možnosti a požadavky občanů země a 
jejich zájem o produkt.  
Mezi další vlivy patří úroveň vědy a výzkumu, protože tento vnější vliv hodně 
naznačuje, co je zákaznické okolí ochotno přijmout a co požaduje. Je zbytečné prodávat 
mobilní telefony v zemi, kde není mobilní operátor, ale stejně tak prodávat tam 
produkty používající již zastaralé technologie.  
 
 
Druhým typem vlivu, podstatněji ovlivňujícím kulturu, je vliv vnitřní.  
Ovlivňovat kulturu zde může samotný 
předmět nebo služba podnikání, 
rizikovost, konkurence v oboru a boj o 
zákazníka v této oblasti podnikání. Podstatné 
je, jedná-li se o produkty, kterých se prodává 
několik denně nebo se jedná o prodej velmi 
drahých zařízení, či služeb, kde proběhne 
kupříkladu jeden prodej měsíčně. Výrazně to 
tak ovlivňuje napětí uvnitř firmy.  
 
Obrázek 3: Vnitřní vlivy na firmu 
Zdroj: vlastní 
 
 Dalším vlivem je právní forma firmy. Jak jsou zaměstnanci je firmě 
zaměstnáni, jestli pracují na klasickou pracovní smlouvu, nebo pro firmu pracují na 
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živnost. Případně, zda-li firma ve formě akciové společnosti dává svým zaměstnancům 
zaměstnanecké akcie. Tento způsob motivace sice není v našich krajích příliš běžný, ale 
tam kde funguje, ukazuje se jako skvělý motivační faktor zaměstnanců, který je 
uspokojuje. 
Velikost a majetek firmy má rovněž podstatný vliv na firmu. Velká a 
majetkově silná firma dodává větší pocit jistoty a zabezpečení. Zaměstnanec cítí, že za 
ním stojí silný subjekt. Majetková síla pak ovlivní kupříkladu kvalitu vozového parku, 
možnost přidělení firemního auta, kvalitu pracovního prostředí atd.  
Historie firmy, její minulost a tradice je něco říkající o stabilitě firmy a tedy o 
jejím vlivu na kulturu, kterou měla firma již dlouhou dobu možnost vytříbit dle svých 
ideálů. V dlouho existující firmě jsou již zakotveny určité pracovní procedury a 
pravidla. Firma vychází ze svých zkušeností v historii a snaží se je uplatnit 
v současnosti.  
Vlivnou část má mentalita zaměstnanců, jejich vůle něco dosáhnout a 
očekávání za to svého ocenění. Zde hraje roli nejen motivace za jednotlivé činy, 
prodejnost, nebo dílčí ocenění, ale také celkový přístup k zaměstnanci a zaměstnance ke 
své firmě z pohledu kariérního růstu. Pokud existuje ve firmě možnost kariérního růstu, 
pak je na zaměstnanci se o tento růst snažit, něco si dokázat, něčeho dosáhnout. 
Vedení firmy, její požadavky na výsledky hospodaření, ale i na vnitřní prostředí 
firmy, hlavní zájmy a vize vedení firmy, její představy o budoucím vývoji, toto vše má 
vliv na vnitřního ducha firmy. Stejně tak jako strategie, kterou vedení plánuje, a jsou 
s ní obeznámeni i zaměstnanci. Jedině tak firmě mohou být nápomocni a mohou ji 
ovlivnit.  
Technologická stránka společnosti souvisí s majetkovým poměrem firmy a 
jejím finančním postavením. Čím finančně silnější firma, tím je větší předpoklad 
v technologicky lépe vybavenou firmu. Čím lepší má firma technologie, tím větší klid to 
navozuje z pohledu kultury dění ve firmě.  
 
Dělení na vlivy vnitřní a vnější je základním dělením, ale existují i další 
možnosti, jak dané vlivy,  o kterých jsme si už řekli, dělit. Příklady si můžeme uvést jen 
ve zkratce bez popisu (ten naleznete výše): 
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Faktory ovlivňující firemní kulturu6 
 
 
ovlivnitelné vlivy   X   neovlivnitelné vlivy 
-přístup zaměstnanců      -země existence firmy 
-vzdělanost zaměstnanců     -mentalita v dané zemi 
-forma podnikání      -stáří firmy 
 
 
hmotné vlivy    X   nehmotné vlivy 
-technologické vybavení     -podnikatelské zájmy 
-hmotný majetek firmy     -zaměstnanecké zájmy 
 
 
minulé vlivy               X                současné vlivy                X                  budoucí vlivy 
-dějiny dané země          -postoje zaměstnanců            -plány firmy 
-firemní historie          -postoje managementu            -budoucí vize 
 
 
Jak již víme, firemní kulturu dané firmy je těžké zjistit bez přítomnosti ve firmě. 
Přítomnost ve firmě je nejpodstatnější podmínka poznání její problematiky. Bez toho, 
abychom byli součástí toho celku, je těžké vycítit vztahy, jaké ve firmě panují. Pokud 
chce management dosáhnout nějaké pozitivní změny, musí být vcítěn do poměrů. Jedná 
se tedy o intuitivní poznání firmy, které vychází z vycítění sdílených představ. 
Nicméně, firemní kulturu dané firmy lze také popsat pomocí charakteristických 
veličin, které jsou provázány se zkoumanou firmou. Víceméně tento systém poznání 
vychází z hledání odpovědí na charakteristické otázky, pomocí kterých dojdeme 
k určitému závěru o určení firemní kultury v dané společnosti. Především je nutné 
položit následující otázky o stavu ve firmě: 
 
                                                           
6 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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Do jaké míry existuje kolegiálnost, zdali jsou velké hierarchické rozdíly mezi 
různými pracovníky a případně jak moc velké ty rozdíly jsou, a také nakolik jsou tyto 
rozdíly akceptovány a respektovány. Nebo jedná-li se o neformální, velice kolegiální 
prostředí, kde nejsou příliš velké uznávané rozdíly mezi zaměstnanci. 
Jaké informační toky jsou ve firmě. Jak velká je míra informovanosti 
zaměstnanců vedením firmy, jestli jsou podřízeným zpřístupněny informace, jsou-li 
zaměstnanci obeznámeni s cíli, kterých se podnik snaží držet a zdali jsou jim otevřeně 
řečeny kupříkladu během zasedacích porad, nebo se tyto informace zaměstnancům 
dostávají až opožděně.  
Jaký je přístup k riziku ve firmě. Jedná se o přístup zaměstnanců k riziku ve 
firmě. Jak je toto riziko ve firmě chápáno, jestli jako nástroj hrozby a má utlumující 
účinek, nebo naopak je riziko bráno jako výzva, určitá překážka, kterou se snaží 
zaměstnanec zdolat a případně toto riziko eliminovat. 
Upřednostňuje firma individualismus, nebo se snaží podpořit týmového ducha. 
Je v případě úspěchu firmy tento čin připsán nějakému jedinci, nebo se jako nositel 
úspěchu chápe celý kolektiv. Příkladem může být malý tým lidí v čele s vedoucím. Je 
úspěch připsán vedoucímu týmu, nebo týmu samotnému i s vedoucím. Z hlediska 
motivace je vhodnější varianta druhá.  
Jaký je způsob přemýšlení ve firmě. Je směřován spíše racionálně, na 
materialistickou stránku společnosti, kde je preferovaný zvolený cíl firmy, nebo jde o 
atmosféru orientovanou na lidi, jejich cítění a management se snaží empaticky vcítit do 
kolektivu. Jednoduše řečeno se jedná o to, jestli jde o preferenci hmotného, nebo 
nehmotného cíle. 
Jaká je účinnost motivace a hlavně, jaký je způsob motivace. Jde o určení vlivu 
motivačních faktorů na výslednou aktivitu práce zaměstnanců. Motivace pracovníky 
nutí k něčemu lepšímu, jakožto zvýšení pracovitosti, nebo je snaha, pomocí motivace, 
zachovat současný stav a neklesnout o pár krůčků níže. Zda-li se jedná o motivaci 
nátlakovou, která nutí pracovníka k výkonu respektem, nebo jde o dobrovolnou 
motivaci, která dává zaměstnanci v případě jeho efektivní práce něco navíc. Dále je 
zapotřebí rozlišovat motivaci založenou na hmotné stránce a nehmotné stránce. 
V případě nehmotného stimulu hraje roli zejména kariérní růst a postavení ve firmě. Na 
druhé straně stojí motivace založená na materiální stránce, kterou je samozřejmě 
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finanční odměna, ale také zde může být stimul typu přidělení služebního vozu, 
služebního mobilního telefonu, nebo dalšího materiálního aspektu v rámci odměn. 
Podstatnou otázkou také je vztah zaměstnanců k firmě. Jak moc je 
zaměstnanec obeznámen se zájmy a cíli firmy, zda-li je dopředu obeznámen se 
systémem odměn a ví tedy předem, jaká motivační strategie je firmou aplikována. 
Jaká existuje v podniku idea firmy, jaká jsou veškerá rozhodnutí, na která jsou 
vázány všechny další úkony prováděné podnikem. Jestli je firma zaměřena na řízení 
nákladů, množství produkce, nebo jiný základní cílový bod. Jak jsou tyto přístupy 
respektovány celou firmou od vrcholového managementu až po jednotlivé zaměstnance 
u například výrobních linek v případě velké výrobní firmy. Rozdílné je také to, kde má 
tato idea svůj původ, jestli je předávána od managementu k řádovým zaměstnancům, 
nebo je tomu přesně naopak. 
Jaké jsou typické rituály probíhající ve firmě. Například při pořádání firemních 
akcí nebo večírků. Zda-li se této události účastní většina zaměstnanců. Tento fakt 
vypovídá o tom, jak je kolektiv spřátelen. Jestli jsou ve firmě “osobnosti” , které utužují 
kolektiv lidí k pozitivnímu duchu.  
 
Všechny tyto vnější a vnitřní faktory ovlivňují veškeré aspekty fungování firmy, 
ale stejně tak má i firma samotná vliv na vnějšek a vnitřek firmy. Čili jde o vzájemné 
působení firmy a faktorů v a vně firmy. 7 
K vnější části lze přiřadit působení firmy na své okolí, nebo-li adaptace firmy ke 
svému okolí. Schopnost přizpůsobení se firmy ke změně prostředí, jak rychle to dokáže 
zvládnout, od čehož se odvíjí její úspěch. Mnohdy se ale může stát, že ať se firma 
jakkoliv snaží přizpůsobit situaci na trhu, může narazit na limity své vlastní firemní 
kultury, což může tuto snahu zpomalit, nebo úplně zhatit. Součástí problému je také 
prezentovat se ve svém okolí, jde o image mezi ostatními.  
Co se vnitřních funkcí týče, tak zde je podstatné postavení firmy vůči změnám, 
respektive novým hodnotám ve firmě. Jak se firma dokáže postavit k novým 
zaměstnancům, jak zaměstnanci zapadnou do kolektivu, jakým budou přínosem pro 
firmu, jak se nový zaměstnanec postaví k práci v této firmě a jaké bude jeho odhodlání 
pomoci firmě k prospěchu. Nejedná se ale pouze o problematiku zaměstnanců, ale také 
                                                           
7 BROOKS, I. Firemní kultura.2003. ISBN 80-7226-763-9. 
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o postoj firmy k novým technologiím, novým strojům, technikám, nebo postupům 
výroby. Všechno toto je důležité pro prospěch firmy, aby se s novými faktory firma 
sžila a přijala je.  
 
1.5. Základní typy firemních kultur podle předmětu podnikání 
 
Firemní kulturu lze charakterizovat též dle základní charakteristiky firmy. Ta se 
odvíjí od toho, v jaké oblasti podnikání firma existuje a jaký je tržní systém v této 
oblasti podnikání. Jedná se o celkový přístup firmy, její jednání, cíle a pohled na svoji 
činnost. Podmiňujícími faktory, ovlivňující tyto přístupy, jsou jednak míra rizikovosti 
podnikání v dané oblasti, ve které firma provozuje svoji činnost. Druhým parametrem je 
tržní fungování v této oblasti podnikání, o jaký typ trhu se jedná, jestli je rychle, nebo 
pomale reagující na změny.  
Máme tedy dva podmiňující faktory, a pro usnadnění si ujasněme, že každý nám 
může dát pouze dvě možnosti, a to rychlá, nebo pomalá reakce trhu a malé, či velké 
riziko podnikání. Tímto způsobem, z důvodu požadovaného ulehčení, lze brat v úvahu 
čtyři základní typy prostředí. 8 
Prostředí s vysokým rizikem podnikání a rychlou odezvou trhu znamená, že 
se hledí pouze na výsledky dosažené v nedávné době, v potaz se bere poslední dílčí 
úspěch, či neúspěch. Proto je toto prostředí orientováno na individuálnost a nepřeje 
týmové práci.  
Opakem je firma s nízkým rizikem podnikání a pomalou odezvou trhu. 
Jedná se o klidné prostředí, které není příliš ovlivnitelné. Dalo by se přirovnat ke 
státním organizacím. Existenční ohrožení je nízké a tím pádem je malá motivace ke 
snaze o zlepšení. Hlavním úkolem je splnit cíl, zadanou práci a tím to končí.  
Mezi těmito dvěmi variantami stojí varianty kombinované. Jako první je 
prostředí s rychlou odezvou trhu, ale malým rizikem podnikání. Takovéto podmínky 
jakoby samy vybízely k experimentování. Při neúspěchu není firma příliš ohrožená a 
lehce se vrací do starých kolejí. Něco nového se zkusí, a když půjde o dobrý nápad, tak 
se to tak ponechá.  
                                                           
8 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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Poslední variantou prostředí je opak té předchozí. A také její charakteristika je 
přesně opačná. Nedává příliš možnost pro experimentování, protože případná chyba by 
mohla mít za následek zánik společnosti v konkurenčním prostředí. Každý krok je nutné 
pečlivě projednat a zvážit. Chyby nejsou tolerovány.  
 
1.6. Prvky firemní kultury 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Obrázek 4: Prvky firemní kultury 
Zdroj: vlastní 
 
Nyní se vraťme k tomu, o čem jsem se zmínil již před několika stránkami. 
Základními prvky působícími na firemní kulturu jsou představy, přístupy a hodnoty. 
V následujících řádcích si povíme více o každé této části zvlášť. 9 
 
 
 
 
 
 
                                                           
9 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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1.6.1. Představy 
 
Jedná se o obraz předmětu nebo činnosti, který nepochází ze smyslů, ale pouze 
z imaginárních intuicí. Představy mohou být ale nejen fantazijní, ale také například 
založené na zkušenostech či paměti, tedy konkrétní nebo abstraktní. 
Představy zaměstnanců jsou tedy jejich obraz, který si vytváří na základě 
zkušeností ve firmě, jejich dosavadních postřehů a můžou vycházet také z toho, o čem 
se nemluví, nebo z toho, co není k vidění. Zaměstnanci o firmě, ve které pracují, 
přemýšlejí, i  když se jedná třeba o zaměstnance u výrobních linek, a ne o vrcholový 
management. Představy vychází z vědomí, ale také z podvědomí člověka. Podobně jako 
je tomu se sny, nebo city, nedá se jim poručit, zda-li je chceme mít, nebo jaké je chceme 
mít. Pracovník přemýšlí nad svou existencí ve společnosti, jaký je jeho účel, jeho 
význam a přínos. Ale přemýšlí také nad firmou samotnou, nad jejím děním, jejími cíli, 
dalšími spolupracovníky, nadřízenými, podřízenými a vedením. Dále bere v úvahu svůj 
vztah k firmě, jak je motivován, kdo o tom a jak rozhoduje, co z toho bude mít, jaká 
jsou od něj očekávání. Vychází přitom nejen z  informací, které jsou mu oficiálně 
řečeny, ale také z povídání, dojmů a zkušeností. Proto, abychom omezili špatné dojmy a 
zkušenosti, je zapotřebí se všemi zaměstnanci komunikovat, aby měli jasno a byli se 
záležitostmi ve firmě obeznámení hned z první ruky. A nejen informovat a oznamovat, 
ale také ptát se na dojmy a názory zaměstnanců. 
 
1.6.2. Přístupy 
 
Přístupy, nebo-li pohnutky, znamenají jednat nějakým způsobem podnětem 
vyvolaným. Je to určitá náchylnost, která nutí k jednání. Víceméně je to proces 
vycházející z podnětu, který skrz přístup toho daného zaměstnance vyvolá projev. 
Proces je podmíněn impulsem a každý zaměstnanec je různě náchylný na sílu impulsu.  
Každý zaměstnanec se liší různými povahovými rysy a dalšími vrozenými 
neovlivnitelnými vlastnostmi. Způsobem na něj kladenou motivací, jeho přístupem 
k tomu, co očekává od svého působení ve firmě, co může přinést, nebo co mu může 
firma dát, jeho soužití s firmou. Nemalý vliv má také vzdělání zaměstnance, jeho 
vnímavost a z toho vycházející přístup k práci.  
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Východiskem podnětu jsou projevy. Ty se již plně odvíjí od osobnosti 
zaměstnance.  
Jako demonstraci bych uvedl test, který je z knížky Firemní kultura, jejímž 
autorem je Luděk Pfeifer a Miloslava Umlaufová: 10 
 
Na následující čtyři otázky máte možnost rozdělit po deseti bodech na každou 
dle svého uvážení. Pokud budete přesvědčeni pouze v jednu odpověď, můžete jí přidělit 
všech deset bodů. Maximum bude tedy 40 bodů.  
 
1. Láká mě práce, která: 
a. Je šancí zkusit něco nového 
b. Má svůj systém a svou logiku 
c. Umožňuje nepřehlédnout detaily 
d. Ukáže brzo praktické výsledky 
 
2. Mám rád lidi, kteří: 
a. Dokážou klidně a jasně zformulovat svá stanoviska 
b. Stojí oběma nohama na zemi 
c. Jsou dobrými improvizátory 
d. Jsou rozvážní a obvykle se neunáhlí 
 
3. Souhlasím s úslovím: 
a. Dvakrát měř a jednou řež 
b. Odvážnému štěstí přeje 
c. Účel světí prostředky 
d. Není kouře bez ohně 
 
 
4. K úspěchu vede především: 
 
                                                           
10 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. Strana 52. 
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a. Spolehlivost 
b. Trpělivost 
c. Úsudkuschopnost 
d. Nápaditost 
 
 
Nyní sečtěte body následujícím způsobem: 
 
 A, aktivisticky: 1a + 2c + 3b + 4d 
 T, teoreticky:  1b + 2a + 3d + 4c 
 R, reflexně:  1c + 2d + 3a + 4b 
 P, pragmaticky: 1d + 2b + 3c + 4a 
 
 To, jak jste 40 možných bodů rozdělili, naznačuje, jak silné jsou vaše tendence 
projevovat se: 
 
 A, aktivisticky. Typické pro tento charakter je to, že se rád pouští do nových, 
nevyzkoušených věcí. Je aktivní, impulsivní a nevystačí si s tím, co je již vyzkoušené, 
co někdo dělal.  
 T, teoreticky. Vyznačuje se dodržováním pravidel, určeného řádu, nepouští se do 
nových věcí. Má snahu zmatek měnit v pořádek použitím modelů nebo vzorů. 
Přistupuje k věci s rozvahou a systematikou.  
 R, reflexně. Je nerozhodný a trpělivý. Dlouho hledá tu správnou variantu a dává 
si záležet na shromáždění všech potřebných informací, aby výsledek, pro který se 
rozhodl byl nejvhodnější.  
 P, pragmaticky. Má realistický pohled na věc. Když s něčím pohnout nejde, tak 
se nesnaží o nemožné jen, aby si něco bezvýsledně dokázal. Přístup má praktický, 
založený na rychlém, ale správném jednání. 
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1.6.3. Hodnoty 
 
 Jsou to hodnoty působící na člověka, ať už psychické v podobě hrdosti, nebo 
naopak pocitu ponížení, nebo fyzické – plat, materiální podmínky. Působnost zde má 
také rozdíl mezi tím, co člověk dělá a co by měl dělat. Hodnoty jsou to, co daný 
zaměstnanec vyznává, ale podmínky mu k tomu někdy brání. Můžou ho omezovat, ale 
naopak mohou pro zaměstnance znamenat výzvu. Hodnoty vychází z představ a je tedy 
zapotřebí zapracovat na zaměstnanci již v této oblasti představ, aby se u něj dosáhlo 
docílení požadovaných hodnot. 
 
1.7. Důvody změny kultury ve firmě 
 
 Zjednodušeně řečeno by se dalo říct, že jde o změnu hodnot, představ a přístupů 
pomocí determinantů vnějších nebo vnitřních. Popřípadě kombinovaně všech.  
Mezi hlavní podněty vedoucí management k potřebě změnit kulturu ve 
společnosti patří zjištění, že daná kultura firmy neodpovídá vhodné kultuře požadované 
vzhledem k strategické potřebě firmy. 
Příkladem může být plánovaná expanze firmy na trhu, ale firma byla již dlouhou 
dobu předtím stále na stejné úrovni. Při předpokladu, že firma má zachovány ty stejné 
zaměstnance, je potřebné je vymanit ze stereotypu dosavadního fungování firmy a 
probudit v nich potřebu expandovat zároveň s firmou. Expandováním se dá rozumět 
přechod firmy na, například, zahraniční trhy, nebo snaha o zvýraznění svých produktů 
v tuzemsku, ať už otevíráním vlastních obchodů, či dodáváním zboží pro více 
obchodních partnerů nebo zástupců. Další expanzivní metodou je rozšíření sortimentu 
zboží nebo služeb. S tímto úzce souvisí zvětšení firmy samotné, protože zpravidla 
přináší požadavky na nové prostory, zařízení, ale také zaměstnance.  
Nemusí se ovšem jednat pouze o expanzi jakéhokoliv druhu, ale může jít o 
změny v dané firmě samé o sobě. Změna postavení firmy na trhu bez předchozí expanze 
si vyžaduje změnu firemní kultury, protože firma se stává důležitější součástí trhu. 
K tomuto postavení je zapotřebí se dostat a udržet si ho značnou snahou, která vychází 
z iniciativy celé firmy. Toho lze docílit kupříkladu výměnou managementu za 
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bojovnější, cílevědomější, případně i jiných nižších pozic ve firmě. Dále je důvodem 
pro změnu třeba prodej firmy, převzetí či fúze.  
Dalším důvodem je také účel, pro který je změna v kultuře firmy vykonávána, 
nebo je snaha o její změnu. Jde o cíl a záměr, které mají být výsledkem změny kultury. 
Může se jednat o nespočet možností. 
 
Jaký cíl bere firma jako rozhodující. Považuje za něj spokojeného zákazníka a 
tedy svoji snahu směřuje ke zkvalitnění svých služeb, aby byla zákazníkem preferována 
i v budoucnu a zavázala si jeho důvěru, nebo je brán jako hlavní cíl zisk a tedy směřuje 
k preferenci vlastníků. Tento přístup všeobecně není brán jako správný, nicméně valná 
většina firem k tomuto takto přistupuje. Přece jen musíme brát jako lidské, že ze své 
práce a snahy požadují určitou satisfakci, a to nejlépe v podobě radostných finančních 
obnosů pro podnik ale také může být klíčové, mít spokojené zaměstnance. To vychází 
obzvláště z toho, o jakou firmu se jedná, jaký je její obor podnikání. V takovém případě 
se pak očekává zvýšená produktivnost firmy, větší pracovitost, lepší výsledky 
zaměstnanců. Důležité je pracovat nejen na tom, aby firma svých cílů dosahovala, ale 
také na tom, jakým způsobem jich dosahuje. Věc podstatná, ale často opomíjená. 
Příkladem jsou přístupy, kdy je dosahováno snižování nákladů na úkor kvality, nebo 
rozmachu firmy bez nějakého sofistikovaného plánu. Vše musí jít ruku v ruce, stejně 
jako jde ruka v ruce tato myšlenka s principem inovace technologií. Při respektování 
principů inovace firma předejde problémům zhoršení kvality při snížení nákladů. Ani 
snížení nákladů při zachování současné kvality by nemělo pro firmu být dostačující. 
Konkurence by takto firmě velice rychle utekla, což se “po prohraném boji” jen těžce 
dohání. 
 
1.8. Změna firemní kultury 
 
Vše, co jsem doposud napsal nyní musíme zúročit a využít pro správné 
stanovení změny firemní kultury.  
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V základě vzato při změně procházíme třemi etapami, které mají svůj vývoj. 11 
V první řadě musíme určit problém, umět ho popsat a vysvětlit. Je to svým způsobem 
analýza problému, u kterého plánujeme změnu a je zapotřebí být se všemi fakty plně 
obeznámen pro přesné diagnostikování daného problému. Zadruhé je to určení 
potřebných změn, pro které se firma rozhodne. Firma si musí stanovit, co požaduje, co 
vidí za svoje cíle. Rozhodne se, co chce, a jakou strategii pro toto dosažení použije. 
V poslední řadě je to samotná realizace změn, ať už určení, jak těch změn dosáhnout, 
tak i čím jich dosáhnout, co je předpokládaný výsledek a co bude výsledkem ve 
skutečnosti. Příprava provedení změny a pak následné sledování vlivů působení našich 
zásahů na kulturu v sledované společnosti.  
 
1.8.1. Určení problému 
 
Určení problému stanovíme tím, že si probereme všechny determinanty, o nichž 
toto dílo pojednává. Je to určení všech rozdělení a přiřazení, či klasifikace užívané pro 
stanovení firemní kultury. Je zapotřebí firemní kulturu firmy co nejlépe popsat a tedy 
vědět o ní vše. Ke stanovení problému je důležité pečlivě sledovat, pozorovat a zjišťovat 
údaje o veškerém dění ve firmě a obzvláště být schopný rozpoznat podstatné problémy 
a ty správně klasifikovat. Jedná se o sledování o již řečených představách, hodnotách, či 
přístupech. Vhodný přístup ke zjištění problémů ve firmě je pomocí lidí z okolí firmy. 
Člověk, který je zaměstnancem dané společnosti, je v ní každý den, může mít zkreslený 
úsudek. Externí osoba vidí chyby firmy lépe a dokáže lépe posoudit nedostatky ve 
firemní kultuře. 
Hledají se fakta, která nám říkají, jaké jsou vnější, či vnitřní vlivy na kulturu 
firmy, jakého typu je zde kultura. Je pouze jedním celkem, který je homogenní, nebo 
firma sestává z různých částí, oddělení atd. Jaké jsou okolnosti, které mohou mít 
pozitivní vliv na kulturu, princip motivace zaměstnanců nebo také negativní vliv na 
kulturu. Jaký je přístup zaměstnanců ke změnám ve firmě, zda jsou jí nakloněni, nebo se 
chtějí raději změnám vyhýbat. 
                                                           
11 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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Mimo jiné je vhodné také nahlédnutí do minulosti firmy, k přístupu 
k zaměstnancům, k jejich motivaci a k tomu, jak jsou zaměstnanci ceněni firmou. Je 
nutné je brát za kořeny fungování firmy. Sledujeme tedy fluktuaci zaměstnanců, jak 
dlouho zaměstnanci vydrží ve firmě, jejich mzdy, odměny, procenta ze zisku, jiné 
fyzické prvky, ovlivňující spokojenost zaměstnance, jako možnost užívání firemního 
vozu i pro osobní účely, případně dotování pohonných hmot i pro osobní účely. Jaká je 
informovanost zaměstnanců o práci v dané firmě, pracovních postupech atd., jsou-li 
zaškolováni o zboží, nebo službách, kterými se firma zabývá, ale také zda-li je rozvíjeno 
jejich další vzdělávání, jako například lekce cizích jazyků. Posuzovat je potřebné i 
provozovnu firmy, její prostory, kvalitu, vybavenost. Dosazení externího badatele pro 
zjištění kultury ve firmě ale není jednoduché, proto je vhodné přátelské popovídání si se 
zaměstnanci, kteří ve společnosti již dlouhodobě pracují a ví o všem dění, a to zejména 
o tom, o kterém se nemluví oficiálně. Zjištění informací od upovídaného zaměstnance 
nám řekne hodně o chybách společnosti a o nejvíce palčivých problémech. 
 
1.8.2. Určení potřebných změn 12 
 
Spočívá v stanovení potřebných postupů, které musí proběhnout pro změnu 
firemní kultury k lepšímu. Nebo-li, řečeno jinak, stanovení a klasifikování potřebné 
budoucí kultury ve společnosti. Firma si musí stanovit, které determinanty v rámci 
firemní kultury má v plánu měnit, a jakým způsobem. Určí si budoucí představu firemní 
kultury po provedených změnách, tedy představu o tom, jaké má být budoucí prostředí 
ve firmě, jaké jsou představy o zákaznících, přístupu k nim, jejich požadavky a pro ně 
uskutečňované požadavky, vlastní cíle firmy, kvalita produkce, inovativnost, budoucí 
výhled, náklady, výnosy, zisk.  
Při určení požadované kultury ve firmě můžeme mít úspěch již hned při jeho 
stanovení. A to v takovém případě, kdy se současný stav rovná tomu požadovanému. 
Přičemž ale tato idylická situace nikdy nenastane v absolutní hodnotě. Přáním 
managementu ovšem tato idylka je. Na druhou stranu, pro jakou změnu by se pak 
management rozhodoval. 
                                                           
12 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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V některých případech se ale může stát, že management má potřebu stále něco 
zlepšovat a měnit, přitom v závěru přijde na to, že stávající situace je pro firmu přesně 
taková jakou by si přáli. 
V závislosti na tom, jak moc se shoduje současný stav ve firemní kultuře 
společnosti s požadovaným stavem, je nutné se k tomuto problému postavit. V případě, 
že se shoduje, nebo je tomu relativně blízko, není potřeba změny provádět, ale pouze 
udržovat stav, aby nedošlo ke zhoršení. Nebo může být poznamenáno, že současnost a 
požadavky se neshodují a podnik se musí rozhodnout k provedení méně či více rázných 
kroků k nápravě nepohodlného stavu.  
Firemní kulturu si musí podnik vychovávat, pečovat o její stav a snažit se ho 
udržet v optimální míře. Stará se o představy, přístupy a hodnoty a využívá všech 
nástrojů, jak vnějších tak vnitřních, přímých nebo nepřímých, k dosažení svých cílů.  
Případně posiluje, snaží se o rozvoj a upevnění, v případě, že se najdou malé 
nedostatky ve firemní kultuře. Ty musí odstranit pomocí menších změn, nebo postupů, 
které zapůsobí ke zlepšení stavu kultury ve firmě, při předpokladu, že stav chceme 
zlepšovat, což, předpokládám, je účelem.  
Ovšem v případě, kdy se nalézá jen málo shody mezi stavem současným a 
budoucím požadovaným, musí podnik podstoupit hned několik změn ve své kultuře. 
Tyto změny jsou mnohdy zásahy do již vžitých chodů a procesů ve firmě. Změny jsou 
zásahy do již několikrát zmiňovaných přístupů, představ a hodnot zaměstnanců daného 
podniku. Tyto všechny faktory je potřeba odstranit, a změnit do hloubky podle nutnosti. 
Nahradit je představami, přístupy a hodnotami jinými, námi lépe vyhovujícími. Při 
takovéto změně od podlahy je nutné si uvědomit, že se celý proces nedá provézt ze dne 
na den. Je to závod na dlouhou trať a tak se k tomu musí také přistupovat. Aby zůstalo 
zachováno bezpečné fungování firmy, které bude realistické a schopné se udržet v běhu 
je vhodné změnu provádět dlouhodoběji. Tedy změnu provést ne nárazově, ze dne na 
den změnit podmínky, ale firmu změnám podrobovat postupně. Tímto způsobem 
postupovat, dokud podnik nedosáhne požadovaného stavu a tím plného uspokojení.  
Hlavním cílem změny je zvýšení prosperity firmy, lepší postavení na trhu, či 
větší konkurenceschopnost. Ovšem tyto cíle nemusí být shodné i pro samotné 
zaměstnance firmy a tady může dojít k potížím. Obzvláště, když cílem firmy je větší 
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zisk společnosti, což je zaměstnancům vcelku jedno. Problémem to bude ještě větším, 
když to bude nějakým způsobem v neprospěch zaměstnanců.   
 
1.8.3. Realizace změn 
 
Poslední částí procesu změny firemní kultury je její samotná realizace. 
Provedení zásahů ve firemní kultuře, které vedou k cílenému bodu.  
Management si zprvu stanoví předpoklady výsledků zásahů, který očekává po 
učinění změn. Určuje, kam přesně bude zásah mířen, jestli se bude týkat zaměstnanců, 
nebo bude mířen spíše na inovace, náklady, či jiný základní subjekt zájmu 
managementu. A tím také rozhodne, co bude podpůrným bodem daných zásahů a jejich 
provedení. Rozhoduje, jak získá podporu, kdo bude projektovým týmem pro plánované 
změny. Následně určuje stěžejní body, které budou tvořit základní koncepci 
plánovaných změn.  
Po sestavení plánu všech potřebných segmentů management určí okamžitá 
opatření k podpoře změn, informuje všechny, na které bude mít plánovaná změna 
v kultuře firmy vliv. Zaměstnancům podává jasné a pravdivé informace o vizi, kterou 
má management a o očekávaných přínosech, které od změn očekává. Snaží se získat 
podporu v řadách všech, kteří přijdou se změnou do styku a snaží se co nejvíce 
eliminovat protinálady proti plánovaným změnám, odstraňuje brzdící vlivy. Podnik 
musí nalézt co nejvíce společného mezi plány managementu a vůlí řadových 
zaměstnanců, bez jejichž podpory úspěšné změny nelze dosáhnout. Navozuje nálady ve 
firmě, kterými získá přízeň všech zaměstnanců na svoji stranu. Kupříkladu slíbením 
odměn při zvýšení výnosů, když budou změny úspěšné.  
V následném kroku podnik určuje přesný seznam lidí, kteří jsou hlavní součástí 
změny. Klíčové pracovníky musí co nejvíce obeznámit s problémy a jejich řešením, 
podpořit je vhodným zaškolením, tréninky, které jim více ujasní plánované změny. 
Podnik sestavuje více či méně pomyslný tým lidí, kteří budou podpůrným týmem na 
změnách a z nich se stává programový tým, který má jasně daný harmonogram cílů 
firmy a prováděných změn.  
Je snaha o to, aby všichni, kteří mají změnu nestarost, nebo se jich týká, 
spolupracovali a snažili se táhnout za jeden provaz. Touto dobou by již měli probíhat 
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snahy o změnu, tedy proces změny byl pomyslně odstartován. Formulují se odpovědi a 
návrhy opatření, které se týkají změn, přičemž navazují na stěžejní otázky, týkající se 
spokojenosti zákazníků, zaměstnanců a samotné úspěšnosti firmy.  
Proces změny je již v plném běhu a podnik zaznamenává první reakce, které 
musí hodnotit a případně na ně zpětně reagovat. Firma sleduje nově vzniklé změny a 
srovnává je s tím, co bylo na počátky firmou požadováno. V případě nesouladu se snaží 
sledovat stav a opětovně se přiblížit k požadované situaci, zaznamenává nově vzniklé 
představy, přístupy a hodnoty.  
Po dosažení změn je musí společnost zakomponovat do běžné činnosti firmy, 
aby zevšednily a přestaly být považovány za změny, ale byly vrozenou součástí 
fungování firmy. Ve firmě musí zůstat svoboda a prostor k diskuzím, aby byla 
tolerována případná odlišnost názorů, zachování tolerance. Důležité prvky změn se 
firma snaží zdůraznit a udávat je příkladem změn k lepšímu.  
 
1.9. Manažer v čele změny 13 
 
Management společnosti je základní prvek, který má největší podíl na směru 
firemní kultury. Právě manageři mají prostor svými názory a postoji nejvíce zasáhnout 
do fungování kultury, ovlivňují námi zmiňované přístupy, představy a hodnoty. 
Management je brán za zprostředkovatele mezi požadovanou vizí vedení firmy a 
řadovými zaměstnanci, jsou reprezentanty a zastánci nálady pracovního prostředí. Role 
managerů v navození správné kultury ve firmě je klíčové, je tedy nutné vhodně je na 
tuto roli připravit, aby ji byli schopni zvládnout a také, aby si svého vlivu byli vědomi. 
Musí existovat jejich vlastní zájem být tím táhlem a k tomu se musí specializovat. 
Nemusí to ovšem být jejich vzdělání, kurzy nebo školení, ale je to obyčejná způsobilost 
managera vcítění se.  
Existuje několik vlastností, které jsou od managera očekávány a které by měl 
každopádně mít, aby byl schopen tuto pozici dobře zastávat, byl motivačním prvkem 
pro ostatní a byl jim dostatečnou podporou, kterou zaměstnanci pro svoji práci 
                                                           
13 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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potřebují. Tyto vlastnosti si potřebují manageři vštípit, být jim zvyklí a případně naučit 
se je, či pochopit.  
Základními povinnostmi managementu firmy jsou rozvíjet ideály a cíle, které 
firma plánuje, nebo si představuje. Musí na nich pracovat a být základním stavebním 
kamenem pro jejich podporu. Je spojnicí mezi nimi a zaměstnanci firmy. Tyto ideály 
musí přenést i v ideály zaměstnanců, posunout jim je do podvědomí jako jejich vlastní a 
zaměstnance pro tyto cíle a ideály nadchnout. Manager dbá na postoje pracovníků, 
pečlivě sleduje jejich přístupy a zájmy, aby zůstal stále v obraze a dění ve firmě, co se 
zaměstnaneckých vztahů a přístupů týče. Manager musí být schopný nejen naučit se 
nové poznatky a být stále v absolutním obraze, ale tyto informace a poznatky umět 
předat dál, směrem k zaměstnancům. K zaměstnancům musí být přiměřeně osobní a 
v případě potřeby jim jít vzorem, být jejich zastáncem a nebo si stát za svými 
zaměstnanci, když jejich činy pochází z jejich nápadů a pokynů.  
Manager musí být schopný perfektně komunikovat, mít pozitivní postoj, 
negativní postoj obracet na pozitivní, chválit i trestat dle potřeby, pozorovat, vysvětlovat 
a hodnotit. Jednoduše řečeno, převažující managerovy vlastnosti jsou mu vrozené. Jeho 
vlastní učenlivostí a snahou změnit se nelze udělat absolutní zázraky. I když se snaha 
cení.  
 
1.10. Kolektiv schopných pracovníků 
 
V minulé kapitole jsem shrnul, co požadovat od managera, jeho schopností a co 
jeho schopnosti jsou. Je to důležitá součást firmy k její úspěšné firemní kultuře. Ovšem 
nesmí se zapomínat také na další podstatnou část firmy. Jsou jí další řadoví zaměstnanci 
firmy, kteří jsou schopnými pracovníky k vykonávání ceněné práce pro podnik. 
Kolektiv schopných lidí totiž všemu dobrému ve firmě jen napomáhá a může potenciál 
firmy skrz kulturu v ní popohnat rázným krokem kupředu. Otázkou je, co se považuje 
za schopnost být schopným pracovníkem. Co se od takových pracovníků požaduje, co si 
pod tím představit, jak takové pracovníky hledat a mít je na své straně. K rozvoji 
podniku je zapotřebí využít každého možného potenciálu, tedy všech schopností, které 
podnik má, a potažmo řečeno, všech schopných pracovníků zaměstnaných v daném 
podniku. Přičemž se předpokládá, že podnik zaměstnává co nejvíce schopných 
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zaměstnanců a ty neschopné se snaží co nejvíce eliminovat. Schopných pracovníků pak 
musí firma využít a nechat je projevit se, dát jim svobodu a možnost ukázat, co v nich 
je. Další možností, dávající pracovníkům schopnost projevit se, je zadávat jim týmové 
práce, při kterých budou táhnout za jeden provaz a spolupracovat. Na úkolu tým bude 
pracovat již zcela sám, od jednotlivých myšlenek, možností realizace, odbornosti až po 
samotné uskutečnění výtvoru práce. Pro takovou práci musí být daný tým složený 
z potřebně kvalifikovaných zaměstnanců, aby byl schopen problém řešit ze všech 
pohledů. Tým musí zvládnout celou realizaci zadané práce, musí se pořád cíle držet a 
hledat nejvhodnější řešení.  
Každý projekt musí projít celým procesem vývoje, který si vyžaduje určité typy 
vlastností lidí. Není nutné, aby pro každou roli byl zvlášť jeden zaměstnanec. Celkově 
vzato ale projekt prochází skrze všechny fáze těchto rolí. Týmových rolí. 14 
Zrod myšlenky je první fází vývoje nového projektu. Je tedy potřebné mít 
v týmu někoho kreativního, kdo vymyslí hlavu a patu řešení, základní návrh, rysy a 
nápad na inovaci.  
Návrhy se pak zpracují do určité koncepce. Stanovují se veškerá přesná data pro 
další nastávající práci na projektu. Eliminují se slabiny a je zde jasná známka 
racionálního a reálného myšlení. 
Tým potřebuje svého koordinátora, který bude rozdávat jednotlivé funkce a 
úkoly členům týmu. Jeho vlastnosti jsou organizovat, sjednocovat a třídit veškerou 
činnost v týmu. Koordinuje v zájmu co nejlepšího a co nejdříve splnitelného zadaného 
úkolu. 
Součástí týmu je také tvůrce a zpracovatel vnějších vstupů. Osobnost, která je 
zdrojem pro vše potřebné k práci na projektu pro zbytek týmu. Tento zaměstnanec 
shromažduje informace a zpracovává je do rozumného celku, aby sloužil týmu jako 
zdroj informací, potřebných pro výkon práce.  
Aktivní pracovník týmu žene ostatní kupředu k výsledkům nejen tlakem na ně, 
ale i tím, že jim jde svojí aktivitou a pracovitostí vzorem. Ostatní si nechtějí připadat 
méněcenně, přidávají na vlastním výkonu a tím se žene celý tým k cíli. 
                                                           
14 PFEIFER, L. a UMLAUFOVÁ, M. Firemní kultura – síla sdílených cílů, hodnot a 
priorit. 1993. ISBN 80-7169-018-X. 
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Dotahovačem by se dalo rozumět takovou osobnost pracovníka, který má smysl 
pro detaily a je schopný zadaný projekt úspěšně dotáhnout do dokonalého celku a 
dokončit ho. Dává pozor, zda obsahuje vše potřebné, zda je vše využito, nebo se 
nepřehlédlo.  
V poslední fází je zapotřebí role, která zpracování projektu zhodnotí, zpětně 
provede kontrolu jeho částí, případně nalezne nedostatky, které se pokusí odstranit. 
Hodnotí také celé fungování týmu v průběhu projektu a celé jeho konání. 
 
Práce v týmu dá každému možnost k rozvinutí svých dílčích schopností s 
přínosem pro celek jako takový. Podobně je to s dělbou práce. Práce v týmu je tedy 
další cestou k zlepšení firemní kultury, vyzdvihuje individuální zaměření každého 
zaměstnance a tím ho podporuje, dává důraz na jeho práci a její smysl.  
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2. Analýza současné situace firmy 
 
 
2.1. Informace o analyzované společnosti 
 
2.1.1. Společnost a její organizace 
 
Jako objekt analýzy jsem si zvolil společnost Amirex s.r.o., sídlící v Brně na 
ulici Špitálka 23a. Společnost je pobočkou, dceřinou společností mateřské firmy 
nacházející se ve Slovenské republice ve městě Nitra. 
 
Společnost ve Slovenské republice nese tentýž název Amirex, v současné době 
je to již akciová společnost, která vznikla v roce 1993. Firma měla značný úspěch 
v prodeji a spolupráci s lékaři a tak se rozhodla rozšířit pole působnosti také do České 
republiky. V roce 2003 vzniká dceřiná společnost Amirex s.r.o. v Brně. 
Brněnská pobočka měla jednodušší situaci z toho pohledu, že i když vznikla 
v jiném státu, měla již zajištěno víceméně vše potřebné pro svou existenci. Finančně 
silná mateřská společnost pokryla náklady na obchodní prostory, pomocí internetových 
serverů nabízejících práci zajistila zaměstnance. Zboží měla již zajištěno také. Zpočátku 
chod firmy a fakturaci zabezpečovala sekretářka, dále byli zaměstnáni 4 obchodní 
zástupci, kteří si rozdělili regiony Moravy a Slezska. Ředitel pobočky ani manager 
nebyl zapotřebí, protože všichni měli jasně stanoveny úkoly a jejich mzda výrazně 
závisela na obratu každého z nich. 
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Obrázek 5: Organizační diagram firmy Amirex 
Zdroj: vlastní 
 
Následně došlo k růstu pracovních sil pro brněnskou pobočku ve Slovenské 
republice. Firma se totiž rozhodla zaměstnat další obchodní zástupce pro dceřinou firmu 
tak, že zaměstnanci z mateřské firmy pracují víceméně po telefonu a mají na starost 
další regiony, tentokrát směrem blíže k hlavnímu městu ( kraj Vysočina, Středočeský 
kraj atd.). V blízké době se plánuje také stěhování společnosti do větších prostorů, 
nejspíše do pronájmu rodinného domu, kde je také možnost přespání slovenských 
pracovníků. Firma se tím vyhne zbytečným platbám za nocleh v hotelu. 
 
2.1.2. Sortiment nabídky a služeb firmy Amirex 
 
Společnost Amirex je obchodní společností, tedy předmětem činnosti je nákup a 
prodej zboží. Nákup zboží realizuje od mateřské společnosti. Brněnská firma tak nemá 
žádné starosti s komunikací s výrobci, zahraničními vztahy, návštěvami výstav a tak 
dále. Obchoduje s přístroji pro lékaře, lékařské ambulance a nemocnice. 
Nejvýznamnější jsou přístroje a výbava pro lékařské soukromé ambulance. Přístroje má 
společnost pro většinu lékařských oborů, zejména gynekologii, chirurgii, urologii, 
neurologii, ORL, pediatrii, stomatologii a pro praktické lékaře. Stěžejním oborem, a 
finančně nejzajímavějším pro firmu, je obor gynekologie. V této oblasti je na trhu 
relativně málo firem a společnost má nasmlouváno velké množství výrobců. Základní 
100% vlastník 
společnosti – Amirex 
a.s. 
Jednatel společnosti 
Obchodní zástupce #1 Obchodní zástupce #2 
Sekretářka, 
fakturantka 
Obchodní zástupce #3 Obchodní zástupce #4 
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prvek zde tvoří ultrazvuky, na kterých má firma největší zisky. Do tohoto oboru firma 
také zpětně nejvíce investuje, hlavně do reklamy v lékařských časopisech, výstav 
ultrazvuků na konferencích atd. Obchodní zástupci mají jako odměnu procenta ze zisku 
jimi uskutečněného a vzhledem k tomu, že u ultrazvuků je zisk největší, je přirozeně 
v jejich snaze co největší prodej těchto přístrojů. 
 
Velkou výhodou společnosti je možnost nákupu těchto zařízení pro lékaře na 
leasing. Firma vychází z teorie, že jedná s lékaři, bere je za poctivé lidi a dokáže jim 
tedy nabídnout výhodnější leasing, než by jim nabídla jiná leasingová společnost. Navíc 
svým klientům dokáže zajistit určité ústupky. Například při zpožděných platbách od 
pojišťoven, ale i z jakýchkoliv jiných důvodů, které lékaři nastanou, je firma ochotna 
přijmout zpoždění splátky. Vše je o domluvě, a když se lékař dopředu ozve, svoje 
důvody relevantně obhájí, je firma ochotna udělat značné ústupky. Díky výhodnému 
leasingu a lidskému přístupu si firma získává velice dobré jméno na trhu a důvěru 
lékařů, což je to nejdůležitější. 
 
2.1.3. Informační technologie 
 
Výpočetní technikou je společnost dostatečně dobře vybavena. Každý 
zaměstnanec má vlastní počítač softwarově vybavený potřebnými programy. Když 
obchodní zástupce vyjíždí na služební cestu za účelem předvedení nějakého zařízení 
lékaři, má k dispozici notebook, kde jsou nainstalovány ovladače pro všechny typy 
zdravotních zařízení, které společnost prodává. Co se týče údržby výpočetní techniky, 
toto má na starost IT specialista, který je zaměstnáván u mateřské společnosti a 
v případě potřeby je schopen přijet vypomoct i do společnosti dceřiné. Další nezbytnou 
výbavou kanceláře jsou tiskárny a skener. Společnost rozesílá denně obrovské množství 
poštovních zásilek. Denně na tiskárně tiskne až 1000 listů A4. Dále je sídlo společnosti 
připojeno k vysokorychlostnímu internetu, a to hlavě proto, že databázový program 
společnosti, ke kterému se později vrátím, je umístěn na externím serveru. Společnost je 
také úzce spjata komunikačně se svou mateřskou společností. Aby šetřila náklady za 
slovní komunikaci přes telefonní operátory, na všech počítačích má nainstalován 
program Skype pro zvukovou komunikaci mezi počítači zdarma. 
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Klíčovým softwarem společnosti je vlastní databázový program s evidencí 
lékařů a všeho, co je jich týče. Program si společnost tvořila sama a nazvala ho KEKS, 
Kompletní Evidenční a Korespondenční Systém. Obchodní zástupci sem zadávají 
všechny lékaře, na něž mají kontakt. Je zde adresa, kontakt a stručné záznamy jakékoliv 
komunikace s lékařem. Každé jednotlivé zavolání lékaři s komentářem o jeho zájmu, 
případně jeho nezájmu, jeho způsobu chování až po poznámky typu “běžte s tím už 
někam!”, když je lékař až příliš otráven vnucováním se obchodních zástupců všech 
firem tohoto typu v České republice. Dále je v tomto programu možné lékaře třídit 
podle řady kritérií, včetně toho, pod kterého obchodního zástupce lékař spadá. Program 
nabízí i možnost tisku kontaktních údajů přímo na obálky. Tudíž, když chce obchodní 
zástupce rozeslat korespondenci například lékařům gynekologie z Hodonína, program 
za něj vše připraví. Efektivní funkcí programu je také jeho napojení na telefon. Když 
začne obchodnímu zástupci zvonit telefon na stole, automaticky se mu otevře, dle čísla 
volajícího, karta s lékařem a ještě než telefon zvedne, ví o volajícím nejen jeho údaje, 
ale také o co měl zájem a další informace. Následně lze zvednout telefon se slovy 
například: “Dobrý den pane doktore Novotný, tak jak jste se rozhodl s tím 
autoklávem?”. To lékaře nejen zarazí, ale také potěší. 
 
2.1.4. Financování společnosti 
 
Finance a majetek jsou kontrolovány mateřskou společností. Počínaje základním 
kapitálem až po každé jednotlivé rozhodnutí o nákupu auta, či klávesnice. Majetek 
společnosti není nijak rozsáhlý. Obchodní prostory má firma v pronájmu, jediným 
majetkem jsou firemní auta a typická výbava kanceláře jako jsou počítače, tiskárny, 
nábytek. Zpočátku byla společnost ztrátová, ale po asi roku působení na trhu se tento 
stav obrátil. Firma tedy není závislá pouze na financování svojí mateřskou společností, 
ale určitý kapitál je již schopna si zajistit sama. Zisk ale není vysoký. Firma sice může 
existovat bez sponzoringu svého 100% vlastníka, ale využívá jej například při nákupu 
nových aut a dražší kancelářské techniky. Společnost si svým ziskem dokáže sama 
zajistit platy zaměstnanců, provoz vozidel a celkový provoz firmy ve svém sídle. 
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2.1.5. Situace společnosti 
 
 V současné době je společnost již soběstačná. Její prodeje ji udržují v mírném 
zisku. Další věcí je, že mateřská společnost prodává produkty brněnské pobočce již se 
ziskem. Tudíž, kdyby se bral k zisku brněnské pobočky i zisk její mateřské společnosti, 
byl by výsledek hospodaření ještě lepší. K dosažení zisku firmy pomáhá z velké části 
také způsob odměny obchodních zástupců. Jejich základní mzda činí 10 000,-Kč a k 
tomuto se přidává 20% ze zisku díky nim vytvořenému. Obchodní zástupci tedy mají ve 
svém zájmu prodat co nejvíce zboží. Zajímavé je také navýšení ceny produktů. 
Kupříkladu jeden z ultrazvuků společnost nakupuje od mateřské společnosti za 73 760 ,-
Kč (připomínám, že v tom je již zahrnut zisk mateřské společnosti) a prodejní cena činí  
230 045 ,-Kč. Obchodní zástupce má tedy k základu mzdy za každý prodaný ultrazvuk 
31 257 ,-Kč, což je podle mě velice stimulující. V nejbližších letech lze předpokládat 
růst společnosti a finančně by se jí mělo výrazně dařit.  
 Požadavky na zaměstnance nejsou náročné. Ve firmě mohou být zaměstnaní jak 
vysokoškoláci, tak i zaměstnanci se středoškolským vzděláním. Na výkonnost práce to 
nemá velký vliv, důležité jsou povahové rysy, charakter člověka a jeho schopnost jednat 
s lidmi. Jak je o funkci obchodního zástupce obecně známo, je nutné, aby zákazníka ke 
koupi nového přístroje tzv. ukecal. Společnost při výběru zaměstnanců zajímá jejich 
schopnost pracovat s počítačem, jelikož práce s ním je každodenní záležitost a veškerá 
databáze lékařů je pouze zde. Dalším požadavkem je umění člověka komunikovat, musí 
byt výřečný, ale ne příliš upovídaný. Jeho schopnost porozumět technickým věcem je 
taktéž důležitá, protože přístroje, které firma prodává, jsou technicky velice složité a 
zaměstnanec musí být schopný porozumět alespoň jejich používání. V neposlední řadě 
společnost přihlíží k faktům, podle kterých jiní zaměstnavatelé většinou nerozhodují. 
Společnost dává přednost při výběru zaměstnanců ženám s dětmi. Takovéto ženy jsou 
vnitřně nucené pracovat, mají totiž povinnost se starat o rodinu a finančně ji zajistit.  
 
2.2. Přístup ke zkoumání firemní kultury 
 
 Pro přesné a důkladné poznání kultury zkoumané společnosti je zapotřebí do 
jejího dění proniknout. A to nejen okrajově, ale je potřebné ji znát do hloubky. Tento 
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přístup mi ale nebyl překážkou, protože se ve zvolené firmě částečně pohybuji  již 
několik let. Proto mi firma byla solidním východiskem pro zkoumání.  
 
2.3. Vnější a vnitřní vlivy 
 
2.3.1. Vnější vlivy 
 
 Do této kategorie řadíme vlivy, které na firmu působí zvenčí a ovlivňují kulturu 
v dané firmě.  
 
Ekologie 
 Pokud se jedná o vlivy ekologické, v oboru podnikání, jakým je obchodní firma 
se zdravotní technikou, neexistují nějaká omezení nebo působení. Co se přístrojů, které 
prodává týče, není jejích výrobcem, takže ekologické normy pro výrobu nejsou její 
záležitostí. Co ovšem může mít vliv v budoucnu, je plánovaná ekologická daň na 
automobily. Firma sice používá v současné době pouze jeden automobil a i ten je 
registrován na slovenskou mateřskou společnost, ale v blízké době plánuje nákup 
vlastního vozu, případně vozů. Záleží tedy na vývoji politické situace, která zákon 
ovlivní.  
 
 Co ovšem s ekologií částečně souvisí a společnosti Amirex se týká, jsou 
zdravotní předpisy na prodávané zboží. Při výběru dodavatelů musí firma brát v potaz, 
zdali přístroje mají certifikát pro bezpečné a zdraví neohrožující použití v EU, potažmo 
v České republice. Hlavní problémy jsou se sterilizační technikou, kterou chodí 
kontrolovat pracovníci hygienické služby a její správnou funkčnost si mohou lehce 
zjistit i sami lékaři pomocí testovacích ampulí. Sterilizační technika musí být dostatečně 
účinná, aby na čištěných nástrojích vyhubila veškeré bakterie a nečistoty. V některých 
případech přístroje nejsou schopny tyto podmínky splnit a tyto přístroje pak zůstávají ve 
firmě ležet ladem.  
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Legislativa a politické okolí 
 Vlivy legislativního a politického okolí působí na všechny firmy v České 
republice stejně. Konkurence firmy má tedy stejné podmínky a lze říci, že tyto 
podmínky jsou typické pro vyspělou zemi. Problematika založení společnosti, v tomto 
případě “společnosti s ručením omezeným“, je relativně snadná. Samozřejmě, že 
s jednoduchostí a rychlostí, jako je tomu třeba ve Velké Británii nebo Německu, se 
srovnávat nemůžeme, ale i přesto, založit si firmu a začít podnikat, má možnost každý. 
Považuji za nutné zmínit se o sazbě DPH. Daň z přidané hodnoty je u lékařských 
zařízení 9%. To napomáhá prodejnosti zdravotní techniky díky její nižší ceně. Tato 
sazba se vztahuje na převážnou většinu sortimentu, který má firma v nabídce. Naše 
členství v EU je dalším politicko-legislativním vlivem, který má pozitivní dopad na 
firmu. Z převážné části odebírá firma zboží od dodavatelů z evropských zemí a 
evropský společný prostor toto obchodování zjednodušuje.  
 
Geografické předpoklady 
 Problematika umístění hraje v prospěch brněnské firmy. Vzhledem k tomu, že 
v současné době funguje společnost na Moravě a ve Slezsku, lokalizace centrály v Brně 
je výhodou. Tímto centralizovaným umístěním mají obchodní zástupci území Moravy a 
Slezska přibližně do dvou hodin autem. Druhou výhodou je, že Brno je moravskou 
metropolí a většina lékařských konferencí, výstav a dalších událostí se odehrává právě 
v Brně.  
 
Historie  
S lokalitou souvisí také historie. Firma má výhodné postavení, protože, ačkoliv 
se to nezdá, české zdravotnictví je na stejné úrovni jako zdravotnictví západních zemí. 
Pouze s tím rozdílem, že budování této kvality začalo později a tedy je ve větším 
rozkvětu. Sice si nemusíme nalhávat, že by lékaři ze západních zemí neměli větší 
příjmy, ale ze zkušeností mohu říci, že čeští lékaři v soukromých ambulancích rádi vrací 
svoje příjmy do nových zařízení.  
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Zákaznický potenciál 
 Zákaznický potenciál tvoří lékaři. Fakta související s historií jsou již uvedeny o 
pár řádků výše, nicméně je záhodno brát v potaz i jiné vlivy. Například konkurence, 
Mohlo by se zdát, že mezi lékaři není. Pacienti ale uvažují nejen o tom, který lékař je 
dobrý, a se kterým naopak spokojení nejsou, ale také se mezi pacienty dostávají 
informace o jejich technologickém vybavení. Lékař, co má kupříkladu 3D ultrazvuk, má 
mnohem větší lákadlo pro pacienty, než lékař gynekolog, co možná nemá žádný 
ultrazvuk. Lékař pak nechce a vlastně ani nemůže zůstat pozadu a nový přístroj musí 
zakoupit také.  
 
Věda a výzkum 
 Tento externí vliv má obzvláště v oblasti zdravotnictví obrovský význam. 
Technologický pokrok zde jde ohromnou rychlostí kupředu. Zdravotnictví je 
považováno za obor budoucnosti a to hlavně proto, že si lidé svého zdraví váží a je 
celosvětová snaha léčit nejlépe i nemožné. Dá se říci, že jen co vyjde na trh nový 
přístroj,  již druhý den je zastaralý a existuje konkurenční verze s něčím opět o něco 
lepším. Lidé si moc neuvědomují, kolik peněz teče do zdravotnictví, protože tyto 
finance jsou zprostředkovávány přes jiné instituce, zdravotní pojišťovny. Není zde 
přímá platba, takže to pacient neví a neuvědomuje si, že výbava operačního sálu, na 
kterém právě leží má hodnotu třeba i několik desítek či stovek milionů. A stejně tak 
pacient ani netuší, kolik stojí jeho obvodního gynekologa ultrazvuk, který používá, 
nicméně ho po lékaři svým způsobem požaduje. Třeba jako letět do USA. Pro cestu tam 
potřebujete letadlo, víte, že to bez něj nejde, ale na druhou stranu víte jen cenu letenky, 
ne cenu letadla. Výčet podobných příkladů je neomezený. 
 
Konkurence 
 Konkurence, a s ní související boj o zákazníka, je v této oblasti podnikání stále 
silnější. Obchodní marže u těchto druhů výrobků je velmi vysoká a láká nové 
podnikavce do tohoto oboru. Stále to ovšem není nijak kritické a na trhu se dá pořád 
dobře obstát. Firem je v této oblasti na jednoho lékaře přibližně čtyři až pět. Je to 
problematické stanovit, protože firem se zdravotní technikou je mnoho, ale většina 
z nich prodává jen jeden druh výrobků. Tyto firmy většinou nemají zaměstnance a celou 
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obchodní činnost provádí jen její majitel. Firem, jako je Amirex s kompletní nabídkou 
všeho zboží do zdravotnictví, je jen několik v republice. Boj o zákazníka je přiměřený 
k dané situaci. Firmy se předhání hlavně v ceně, kterou jsou schopny lékaři nabídnout, 
než v nabízené kvalitě výrobků. Ta je totiž natolik podobná,  že rozdíly v ní jsou 
minimální. Množství prodaných výrobků je různé dle druhu, jsou výrobky, kterých se 
prodá několik týdně a jiných se zase prodá jen pár za rok. Platí, že čím dražší přístroj, 
tím méně se prodává a naopak.  
 
2.3.2. Vnitřní vlivy 
 
Obor podnikání 
 Předmět podnikání je obchodní činnost, čili zásadní roli zde hrají obchodní 
zástupci. Zboží, se kterým obchodují je zajímavé a relativně neobvyklé, to přitahuje 
jejich zájem o tuto práci. Navíc je lákavé to, že obchodními partnery jsou zásadně 
lékaři, lidé vzdělaní a jednání s nimi je klidné, rozvážné a rozhodně ne nepříjemné. 
Obchodování je téměř bezrizikové. Například se již několikrát stalo, že lékař, který měl 
přístroj na leasing, při neschopnosti splácet, sám zařízení vrátil bez jakýchkoliv výzev. 
Navíc je toto chování výhodou pro samotného lékaře, protože když se dá najít nějaké 
východisko z této situace a lékař dále pokračuje ve své praxi, tak se s tím dá vždy něco 
dělat. Pro firmu je přijatelnější opožděná splátka, než vrácený  použitý přístroj, který je 
třeba již po roce zastaralý.  
 
Pracovní poměr 
 Právní forma firmy je společnost s ručením omezeným a zaměstnanci v ní jsou 
zaměstnáni na klasickou pracovní smlouvu. Nejsou zde obchodní zástupci na vlastní 
živnostenský list, i když jim je tato možnost práce pro firmu trvale nabídnuta a mohou 
se pro tuto možnost kdykoliv rozhodnout. Samozřejmě tím pak mají svoji práci ztíženou 
potřebou vlastního auta a tak dále, ale zase jim je přislíbena vyšší sazba procenta 
odměny. Ve stávající situaci je jejich odměna k neměnné mzdě 20% ze zisku, ale vedení 
uvažuje nad jejím snížením na 10% ze zisku. Motivace k vlastní snaze o prodej je ve 
firmě Amirex velká.  
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Majetek 
 Pokud se jedná o majetek, respektive celkovou kapitálovou mocnost firmy, 
v této oblasti si firma nevede nejlépe. Sídlo je v malé průmyslové uličce v centru města, 
ale kancelář je zapadlá a pro případného zákazníka nezajímavá. Lékaři ovšem do 
kanceláře společnosti nejezdí, takže z tohoto pohledu to až tak nevadí. Zaměstnanci si 
sice nestěžují, ale reprezentativnější prostory by jistě ocenili. Firma je zde v pronájmu, 
její majetek je veškerá kancelářská výbava uvnitř včetně počítačové techniky. 
Vybavenost není nijak moderní, obzvláště, co se informační techniky týče. Některé 
počítače jsou ve firmě již od jejího vzniku, čili jejich stáří může být i pět, šest let. Pro 
čtyři obchodní zástupce je ve firmě pouze jedno služební auto a to je v majetku 
slovenské firmy. Tato situace se snad má brzy změnit a služební auto v blízké době 
přibude.  
 
Historie 
 Firma vznikla v roce 2003 a od té doby prošla několika změnami. Žádný ze 
zaměstnanců, kteří ve firmě byli při vzniku, již ve firmě nepracuje. Firma má problémy 
s příliš velkou fluktuací. Příčiny jsou nedostatečné platy, nezvládnutí problematiky 
lékařských zařízení, nebo, z pohledu vedení, slabé výsledky v prodejnosti. V řadách 
zaměstnanců je ale čím dál méně pracovníků a to proto, že firma začíná zaměstnávat pro 
brněnskou pobočku nové pracovníky na Slovensku a ti pak pracují hlavně po telefonu. 
Co se lokality týče, je firma pořád na stejném místě. Z hlediska historie firmy je 
koloběh fungování nezměněn, žádné velké události nenastaly. Pro rozptýlení kolektivu 
se konají firemní oddychové akce, které jsou přibližně jednou za rok a většinou 
probíhají společně se slovenskou dceřinou firmou. 
 
Zaměstnanci 
 Ve firmě pracují pouze ženy. Firma má pro tuto strategii své důvody, které jsou 
již uvedeny výše. Ve firmě není možné dosáhnout nějakého kariérního růstu, nebo 
aspoň se o tom dopředu neví, ale situace se může vyvinout jinak. V případě velkého 
úspěchu a snahy zaměstnance, je vedení firmy takového potenciálu připraveno určitě 
využít. Firma prakticky nemá ředitele a tato funkce může někomu připadnout. Současní 
zaměstnanci jsou znalí všech výrobků, jsou kvalifikovaní a bezproblémoví. Jejich 
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vzdělání je ukončené středoškolské, nejsou zde zaměstnaní vysokoškoláci. Motivační 
faktor ve formě procent ze zisku je nutí do větší pracovní nasazenosti. Jejich prodejnosti 
jsou vcelku dostačující, náklady na sebe dokáží pokrýt a mírný zisk pro firmu dokáží 
vytvořit taktéž. O spokojenosti zaměstnanců je více v části s dotazníkovou anketou.  
 
Vedení společnosti 
 To je nejvíce tížená záležitost této firmy. Vedení v brněnské společnosti 
neexistuje. Vše je řízeno přes mateřskou firmu nacházející se na Slovensku. Tam 
pracuje ředitelka brněnské firmy, která však o dění v Brně nemá téměř tušení, protože 
ve firmě pobývá přibližně dvě hodiny jednou za dva týdny. Což je asi 1,6% průměrné 
pracovní doby. Řízení je takto naprosto neefektivní a zbytečné. Nemluvě o 
nekvalifikovanosti této ředitelky v roli řídící osoby. Ve většině případů je společně s ní 
přítomen v Brně zároveň majitel slovenské firmy, který má rozhodující slovo a firmu 
vede. Bohužel má na starost slovenskou firmu a tak se této pobočce nemůže věnovat. 
Být tomu jinak, firma v Brně by určitě prosperovala lépe. Ředitelka nemá znalosti ve 
vedení firmy a tuto funkci vykonává velice špatně. Jak přístupem k vedení, tak 
přístupem k zaměstnancům. Je kolektivem absolutně neoblíbená a způsobuje odchody 
z řad kvalitních zaměstnanců, kteří pro firmu vytváří zisk. Ředitelka v zaměstnancích 
nevyvolává ten pravý způsob uznání a respektu. Proto vedení firmy považuji za 
nejpodstatnější problém této společnosti. 
Co se požadavků samotného majitele brněnské pobočky týče, nepožaduje po 
firmě obzvláště velký zisk, stačí mu, aby se firma držela nad nulou v hospodářském 
výsledku. Důvodem je, že zboží prodává slovenská firma té české již se ziskem, tudíž 
výdělek je i na straně slovenské firmy. Dokonce je stanoveno, že veškerý zisk firmy si 
mohou její zaměstnanci v Brně rozdělit mezi sebou. Systém marží je ovšem stanoven 
tak, že tento zisk nemůže dosahovat velkých hodnot.  
Budoucí výhled firmy nemá v plánu závratné změny. V úvahách je pouze 
stěhování firmy do jiných prostorů, nejlépe do pronájmu rodinného domu, aby bylo 
k dispozici více skladovacích prostorů a také možnost nouzového ubytování v případě 
návštěvy vedení firmy ze Slovenska. Mimo to je také přáním zaměstnanců firmy 
přesunout se do lepších, reprezentativnějších prostorů. V současné lokalitě jsou 
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problémy s parkováním a firemní prostory se nachází v prvním patře budovy, což 
způsobuje problémy při nošení větších těžších přístrojů.  
 Vedení uvažuje nad otevřením další pobočky v Praze. Hlavní město má 
samo o sobě velké množství lékařů. Mimo to je ekonomičtější jezdit po Čechách, okolí 
Prahy, ze samotné Prahy, než tuto vzdálenost dojíždět z Brna. Tuto myšlenku majitel 
společnosti zvažuje již několik let, ale k realizaci zatím nedochází. Pro zaměstnance by 
to bylo určitě ulehčení, protože někdy se najde zákazník z Čech a cesta z Brna pak 
zabere zúkolovanému zaměstnanci firmy celý den, aby mu tam přístroj zavezl. Při 
předání je totiž nutná aspoň stručná instruktáž, jak přístroj používat. Podobně je to i se 
zdravotními konferencemi, semináři a dalšími akcemi pro lékaře v Praze, které si firma 
nechce nechat ujít a sama se tam prezentuje.  
 
2.4. Přístup zaměstnanců 
 
Ve firmě jsou zaměstnány pouze ženy a to ve věku od 28 až 38 let. Kolektiv tedy 
sestává z lidí sobě si velmi podobných, se stejnými problémy a životem. Mezi 
zaměstnanci převládají přátelské vazby, byť si někteří snaží držet odstup v těch 
nejosobnějších záležitostech. 
Mezi pracovníky existuje značná kolegiálnost a to obzvláště proto, že mají 
všichni stejné podmínky.  
 
Informační toky 
Informační toky jsou vcelku otevřené. Komunikace mezi zaměstnanci o 
firemních záležitostech je zcela upřímná. Potřebné záležitosti si mezi sebou sdělují bez 
zpoždění, ochotně a jsou schopni se v tomto chovat zásadově. Například při předávání 
kontaktů na lékaře a informace o jeho zájmu o nějaký přístroj. V této záležitosti 
nedochází ve firmě k žádným informačním ztrátám. Situace je ovšem horší 
v informačních tocích mezi zaměstnanci a vedením. Tato situace je zapříčiněna jednak 
velkou vzdáleností mezi firmou a vedením a mimo to také špatným vztahem mezi 
ředitelkou a zaměstnanci. Dochází i k úmyslnému poškozování ředitelkou opožděným, 
nebo dokonce žádným informováním o dění. Často se stává, že informace se 
k zaměstnancům dostávají až v situaci, kdy jsou bezcenné. Například ředitelka jezdí na 
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lékařské akce v České republice, o kterých zaměstnance firmy neinformuje a oni nemají 
možnost se jich zúčastnit. Svým způsobem to vypadá, jakoby ředitelka a zaměstnanci 
byly dva konkurenční tábory. O katastrofálním vlivu na zaměstnance snad ani není třeba 
hovořit. 
 
Přístup k riziku 
Přístup zaměstnanců k riziku je velmi zdravý. Jedná se o situaci, kdy lékařům 
potřebují dát na přístroj nějakou slevu. Ovšem je to lehce řešitelné. Každý přístroj má 
svoji nákupní cenu od slovenské mateřské firmy a o co dráže přístroj prodají 
koncovému uživateli-lékaři, tím větší je jejich odměna. Ta je 20% ze zisku z daného 
přístroje. Je na zaměstnanci, jak dolů chce s cenou klesnout, protože tím se snižuje jeho 
odměna. 
 
Individualismus 
Při posuzování, jestli je ve firmě přístup zaměstnanců k práci zaměřen na 
individualismus, nebo kolektivismus, je v této otázce jasno. Každý zaměstnanec má na 
starost svoji oblast, většinou rozdělenou podle krajů. O lékaře ze svého rajónu se stará, 
kontaktuje je, posílá jim nabídky, informuje o slevách, nových výrobcích atd.. V oblasti, 
kterou má na starost, prodává výrobky lékařům ze všech oborů. Při odměňování daného 
zaměstnance se bere v potaz jeho prodejnost a zisk, který právě on firmě vytvořil. Je 
tedy jasné, že v této firmě je stoprocentní přístup k individualismu. Ale na druhé straně 
zde není konkurence mezi zaměstnanci.  
 
Motivace 
Motivační faktor je nástroj, který nutí zaměstnance ke snaze prodávat. Obzvláště 
v této firmě je to velmi zapotřebí, protože zde není přítomna nadřazená autorita, která 
by je kontrolovala a hlídala jejich pracovitost. Kdyby se zaměstnanci rozhodli 
nepracovat a ve firmě pouze “kafíčkovali“, jen těžce by to vedení zjistilo a vlastně by na 
to přišli až opožděně z jejich prodejních výsledků. Základní plat je 10 000,-Kč a k tomu 
se přidává 20 procent ze zisku. Může se stát, že by si zaměstnanec vystačil se základním  
platem a práci “flákal”, a tento případ už i nastal, ale v takovém případě nemá 
zaměstnanec šanci vydržet ve firmě nijak dlouho. Odměna procent ze zisku je částečně 
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nátlaková a částečně dobrovolná forma motivace. Na jednu stranu totiž člověk potřebuje 
plat větší než deset tisíc k přežití a musí mít prodejnost, aby získal prémie. Negativní 
motivace ve smyslu, že by pracovník při malé prodejnosti něco ztrácel, ve firmě 
neexistuje. A neexistuje zde ani žádná jiná motivace například ve formě vlastního 
firemního auta, či mobilního telefonu i na soukromé účely a podobně. Vůz si sice 
zaměstnanec smí vzít občas domů, ale jen v opodstatněných případech. Například, když 
druhý den vyjíždí za lékařem brzy ráno. Výjimečně lze domluvit zapůjčení auta i pro 
jiné účely. Kariérní růst je ve společnosti prakticky vyloučen, postavení ve společnosti 
mají zaměstnanci dané a od samotného začátku jsou si vědomi, že jejich práce nepovede 
do ředitelského křesla. I když na druhé straně to nelze absolutně vyloučit. 
 
2.5. Cílová idea firmy 
 
Zaměstnanci musí mít takovou prodejnost, aby pokryli alespoň své náklady. Cíl 
firmy je tedy založen na zisku. A jelikož ten má majitel firmy ze samotného prodeje 
přístrojů české firmě postačuje mu hospodaření dceřiné firmy s nulovým hospodářským 
výsledkem. Požadavku, že zaměstnanci musí pokrýt náklady minimálně na sebe, jsou si 
vědomi a uznávají to jako svoje minimum pro existenci ve firmě.  
 
2.6. Analýza výsledků anonymního dotazníku zaměstnancům 
 
Na základě testu osobnosti převzatého z knihy Luďka Pfeifera a Miloslavy 
Umlaufové jsem došel ke zjištění, že zaměstnanci mají nejblíže k typu reflexnímu a 
aktivnímu. Je pro ně typická trpělivost, dlouho hledají tu správnou variantu a dávají si 
na ní záležet. Snaží se dát dohromady veškeré dostupné informace, než se pro něco 
rozhodnou. Na druhou stranu se ale rádi pouštějí do nových věcí a do nevyzkoušeného. 
  
 Z dotazníku jim položeného, týkajícího se firemních záležitosti, bych nyní 
ukázal několik otázek a typických, opakujících se odpovědí. 
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Jste v práci spokojeni? 
Relativně ano. 
 
Co se Vám na práci ve firmě líbí? 
 Pracovní náplň, kolektiv, pružnost pracovní doby. 
 
Co se Vám na práci ve firmě naopak nelíbí? 
 Přístup vedení, nedostatečná motivace, firma nejedná dle zákoníku práce. 
 
Popište prosím, co byste dle svého uvážení na fungování firmy změnili? 
Přístup k zaměstnancům, větší ošetření majetku firmy, lepší stanovení cen 
výrobků dle průzkumu trhu. 
 
Jaký je Vás přístup k vedení, kdo je Vám autoritou? 
 Autoritou je mi pouze majitel. 
 
Jak jste spokojen s materiální stránkou firmy? 
 Splňuje standard, ale stále je co zlepšovat. 
 
Jaké jsou Vaše návrhy na změnu ve firmě? 
Zkvalitnění zázemí, předávání informací se Slovenskem, rychlejší obměna 
sortimentu, tvorby cen a katalogů pro lékaře.  
 
Prostor pro Vaše poznámky jakéhokoliv druhu…  
Lepší péče o služební vozidlo, označení vozidla logem společnosti, zabránit 
přebírání zákazníků. 
 
2.7. Souhrn analýz 
 
Jako základní možnost souhrnu analýz jsem zde zvolil postup vycházející ze 
SWOT analýzy. Ta analyzuje silné a slabé stránky podniku a příležitosti a hrozby 
vzhledem k předmětu podnikání. Vyhodnocuje všechny stránky firmy a její současnou 
pozici. Lze s ní analyzovat jak vnější tak i vnitřní činitele, kteří na firmu působí. Pomocí 
této metody můžeme nalézt daný problém nebo najít možnost prosadit se na trhu.  
Zkratka SWOT značí: 
• Strengths – silné stránky 
• Weakness – slabé stránky 
• Opportunities – příležitosti 
• Threats – hrozby 
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2.7.1. Silné stránky – Strengths 
 
Firma má solidní postavení díky sortimentu, který prodává. Svým způsobem se 
stará o zdraví populace. Napomáhá rozvoji zdravotnictví , lékařům dává pomocnou ruku 
díky svým nízkým cenám a trpělivosti při placení splátek. Není jejím cílem žádat o 
exekuci hned při zpoždění splátky, ale snaží se tomuto činu vyhýbat úplně. Firma se 
chová eticky velice správně a tím si získává klientelu do budoucna. Vnitřní klima firmy 
mezi zaměstnanci je také silnou stránkou, protože zde panuje přátelské prostředí, kde si 
zaměstnanci v případě potřeby vypomáhají a tím se snaží o celkově dobrý koloběh 
firmy. Úspěchu firmy napomáhá také hojná návštěvnost zdravotnických veletrhů, 
různých lékařských kongresů, nebo seminářů, kde má firma vždy svůj stánek a tím se 
dostává do podvědomí lékařů. 
 
2.7.2. Slabé stránky - Weakness 
 
Mezi slabé stránky patří dle mého názoru malé množství zaměstnanců. Čtyři 
obchodní zástupci jsou pro celou Českou republiku velice málo a nemohou dostatečně 
často kontaktovat lékaře. V průměru se každému lékaři ozvou přibližně jednou za rok, 
což je určitě málo. Řešit to způsobem, že by zmenšili pole působnosti a některé části 
republiky vynechávali, není vhodné. Další slabou stránkou je nepřítomnost řídící osoby 
přímo na pracovišti a současně nevhodně zvolená řídící osoba pro brněnskou pobočku 
pracující na Slovensku. Nebo také malé množství služebních aut, částečně zastaralá 
výpočetní technika, nemožnost všech zaměstnanců připojit se k databázi lékařů nebo 
nevhodné kancelářské prostory s problémy při skladování.  
 
2.7.3. Příležitosti - Opportunities 
 
Firma se pohybuje na trhu se zdravotnickou technikou. Tento obor je považován 
za jeden z oborů budoucnosti, protože technika jde stále dopředu a navíc se pohybuje 
kolem zdraví, po kterém lidé svým způsobem touží více než si sami uvědomují. Je to 
způsobeno hlavně nepřímým financováním zdravotnictví. Lidé nemají představu o tom, 
kolik a jak peníze lékařům proudí, tudíž si to neuvědomují, ale lékaře živí. Co je dále na 
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tomto trhu pozitivní jsou solidní vztahy s lékaři, se kterými je komunikace příjemná. 
Tohoto si cení hlavně obchodní zástupci, kteří nejsou znechuceni prací s lidmi tak, jak 
to v některých zaměstnáních může být. 
 
Konkurence v této oblasti je v současné době relativně slabá, obzvláště firem 
prodávajících ultrazvuky je na trhu málo. Podíl na trhu má tedy společnost Amirex 
relativně vysoký. Slovenská společnost Amirex vznikla na slovenském trhu jako první a 
i v současnosti má dominantní postavení ve všech lékařských oborech. Totéž se snaží 
dosáhnout česká firma. Nebyla na trhu první, není ani doposud největší, nemá rozsah po 
celé České republice, ale k tomuto cíli se velice rychle blíží. Z hlediska rozsahu prodává 
velké množství výrobků. Od nejlevnějších čínských a korejských výrobců až po 
špičkové americké, německé či japonské výrobce. V konkurenčním boji by tedy obstála, 
jen je potřeba se chytrým marketingem všem lékařům představit. 
 
2.7.4. Hrozby – Threats 
 
 Mezi hrozby lze řadit možnost odchodu kvalitních zaměstnanců a to právě kvůli 
negativnímu působení ředitelky. Zrovna v poslední době došlo k odchodu zaměstnance 
s nejlepšími výsledky z tohoto důvodu. K podivení je, že ani takovýto čin není signálem 
pro majitele, že něco není v pořádku. Za současného stavu zůstanou ve firmě prakticky 
jen zaměstnanci, kteří by těžce hledali uplatnění jinde jako obchodní zástupci a 
zaměstnanci, kteří by podávali dobré výkony, nevydrží ve firmě kvůli přístupu 
ředitelky. Hrozbou tedy je i budoucí nemožnost mít ve svých řadách pracovníky 
s potenciálem prodávat, protože Ti radši odejdou do lépe fungujících firem.  
 Dalším odstrašujícím důvodem může být, ale s tím nelze nic dělat, složitost 
přístrojů. Ne, že by šlo o super expertní zařízení, ale technicky méně zdatní jedinci 
nemusí zvládnout obsluhu těchto přístrojů. To už se také stalo a nově zaměstnaný 
pracovník to vzdal hned při školení.  
 Hrozby na trhu dle mého názoru nejsou, vliv současné finanční krize na tento 
obor vliv příliš nemá a trh ještě těmito firmami není přesycen.  
 Hrozby, shrnutě řečeno, existují v rámci firmy samotné a ty je potřeba řešit.  
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3. Řešení současného stavu firmy 
 
 
 V společnosti Amirex je patrná určitá snaha o změnu firemní kultury. Bohužel 
ani při této snaze není vždy změn docíleno. Vize firemní kultury je již dlouhou dobu 
jiná, ale nedaří se ji změnit. Otázkou je také, jak velká tato snaha je, protože pouhé přání 
změny ji samo nevykouzlí. Vedení si ale potřebné změny uvědomuje a svým způsobem 
se o ně snaží již od samotného založení společnosti. Ví, že situace nedosahuje stejných 
kvalit jako je tomu v mateřské společnosti ve Slovenské republice.  
 Ovšem ani vůle vedení, ani jeho snaha situaci nezlepší, když ruku k dílu 
nepřiloží samotní zaměstnanci. 
       
3.1. Předpoklady pro změnu 
 
 Firma sice má stabilní firemní kulturu, ale na druhou stranu zde existuje velká 
fluktuace zaměstnanců. Pro změny tedy existuje dobrý předpoklad, nemluvě o tom, že i 
samotní zaměstnanci mají o změnu uvnitř firmy zájem. Firma má v plánu otevření 
pobočky v Praze, čili hodlá expandovat a zmenšit tím tak břemeno na zaměstnance 
v brněnské firmě. Zaměstnanci by byli taktéž nakloněni expanzi v rámci vlastních 
produktů, kde by byla vhodnější rychlejší obnova produktů a katalogů pro lékaře. 
 
3.1.1. Postavení na trhu 
 
 Firma hodlá změnit svoje postavení na trhu. V plánu má dostat se do podvědomí 
všech lékařů v České republice, trvale s nimi udržovat kontakty a mít je všechny ve své 
databázi. Chce se tím vyrovnat větším konkurentům, kteří již mají svou působnost po 
celé České republice. Rychlejší obnovou produktů a působností po celé republice lze 
předpokládat zvýšení zisků a zlepšení situace firmy po finanční stránce, což se promítne 
na majetkové kvalitě firmy a zvýšené spokojenosti zaměstnanců. 
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3.1.2. Management 
  
Podnětem pro změnu je nepřítomnost řídícího managementu ve firmě. Je 
zapotřebí tuto situaci vyřešit. Musí zde existovat subjekt rozhodovací, kontrolující a 
řídící. Bez řídící osoby budou zaměstnanci svou práci vykonávat nadále stejným 
způsobem, i kdyby se jim změnily podmínky práce a firma se rozšířila.  
 
3.1.3. Rozhodující cíl 
 
 Je vhodné si stanovit, co je hlavním cílem pro změnu ve firmě. Jiný postup 
řešení je při snaze o zvýšený zisk, rozšíření působnosti na trzích, zkvalitnění majetku 
firmy, tím pak zvýšení spokojenosti zaměstnanců a nebo jako v tomto případě všechno 
najednou. Podnik na jedné straně má v zájmu co nejvyšší zisk, ale mimo to chce i 
spokojené zaměstnance. Jak takových cílů dosáhnout, je nasnadě. Firma potřebuje přes 
spokojeného a pracovitého zaměstnance dosahovat svých provozních hospodářských 
výsledků v kladných číslech. Je potřebné zaměstnancům dát dobré zázemí a podmínky 
pro výkonnou práci, kterou budou provádět s radostí a spokojeností. Motivovat je a 
kvalitním řízením si zajistit zisk pro svého majitele. Musí se tedy brát v potaz, jakým 
způsobem bude cílů dosahováno, aby nedocházelo k chybným krokům typu “není to jak 
si představujeme, tak dostanete horší vybavení a ohodnocení“. To pak kulturu ve firmě 
potopí ještě více. 
 
3.2. Průběh změny 
 
 Při změně je vhodné využít požadavků a představ vlastních zaměstnanců. O tom 
ale více v části řešení problémů využitím anonymních dotazníků. Jde o to, neignorovat 
názory zaměstnanců, ale brát je jako pomocný nástroj. K vhodnému řešení problémů je 
dobré umět je co nejlépe identifikovat, úspěšně vyřešit, zhodnotit a udržet.  
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Stanovení problémů 
 
 Pomocí analýzy, provedené v minulé kapitole lze stanovit hlavní problémy, které 
firmu provázejí. Tyto problémy si přesně stanovíme a definujeme vhodné provedení 
změn, které danou situaci vyřeší. V teoretické části jsem se zabýval teorií, že firemní 
kulturu v podniku lze nejlépe stanovit externí osobou, která není nijak zaujatá a přesto 
tráví ve firmě dostatek času. Toto je mi výhodou, protože ve firmě bývám natolik často, 
že situaci uvnitř firmy dokáži vnímat, ale přesto zde nejsem zaměstnancem, který by byl 
zaujatý na straně ostatních zaměstnanců, ale situaci vidím střízlivě i z jiných hledisek.  
 Užitím vnějších a vnitřních vlivů nám bude jasnější zdroj problémů, který 
budeme následně snadněji řešit. Můžeme lépe vnímat stávající kulturu.  
 
 
3.3. Řešení jednotlivých problémů 
 
3.3.1. Systém postupu 
 
 Nejprve zde uvedu postup, jak budu k jednotlivých problematickým částem ve 
firmě přistupovat. Je to stanovení dílčích částí, které se týkají každého jednotlivého 
problému. 
 
1. Problém, jeho řešení a dosažení 
2. Nositel změny, hlavní styčný prvek 
3. Vyčíslení řešení v předpokládané hodnotě v CZK 
4. Návod na zachování dosaženého stavu 
5. Důsledky změny do budoucna 
 
3.3.2. Problém vozového parku 
 
1) Ve firmě jsou čtyři obchodní zástupci, kteří potřebují vůz několikrát v týdnu a 
navíc i samotná office manažerka potřebuje někdy vozem po Brně jezdit. Jedno vozidlo 
je v tomto případě málo a za optimální řešení bych zvolil přikoupení dalšího vozidla. 
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Mít ve firmě dva vozy je optimální řešení po všech stránkách, jak ekonomické, tak pro 
potřeby zaměstnanců. 
2) Pro nákup se musí rozhodnout vedení firmy, vozidlo by bylo financováno 
nejspíše přímo slovenskou mateřskou firmou. Výběr vozidla je taktéž na vedení, 
přičemž by byl využit odpočet DPH.  
3) Vozidlo musí být vybráno ekonomicky, u většiny vozidel z autobazaru 
v České republice nelze ani provést odpočet DPH, nové vozidlo je zase zbytečně drahé, 
takže kompromisem je nákup vozidla z Německa. Při výběru vozidla Škoda Fabia 
s rozumným počtem najetých kilometrů lze předpokládat cenu necelých 150.000,-Kč 
bez  DPH.  
4) Firma by se měla v budoucnu vyvarovat situace, kdy by počet vozů opět klesl, 
protože v případě používání dvou vozidel si zaměstnanci zvyknou na možnost lepšího a 
svobodnějšího plánování služební cesty. Při úbytku vozů by nastaly problémy, jaké už 
v minulosti ve firmě byly a zaměstnancům by to zhoršilo pracovní podmínky. 
5) Tím jsem již naznačil výhody i do budoucna. Problém je také v tom, že lékaři 
nemají ordinační hodiny jako je otvírací doba v supermarketech. Lékař ordinuje jen 
několik hodin denně a některé dny vůbec. Zaměstnanci musí využít ordinačních hodin, a 
to je v případě, kdy se čtyři zástupci přetahují o jedno auto, těžké. V budoucnu se 
zaměstnanci vyhnou odkládání služební cesty a firma tím neztratí potenciálního 
zákazníka. Práce zaměstnanců se tím usnadní a zefektivní. 
 
3.3.3. Problém obchodních prostorů 
 
 1) Svízel nedostatečných a nevyhovujících obchodních prostorů má jasné řešení. 
Rozšířit se nedají a další kanceláře v objektu k pronájmu nejsou. Je tedy zjevné, že je 
nutná jejich úplná výměna. Tato výměna je v zájmu jak samotného vedení firmy, tak i 
zaměstnanců. Optimálním řešením pro firmu je její přesun do prostor, kde je možnost 
parkování pro alespoň tři vozidla. Z důvodů skladování je vhodné mít prostory 
v přízemí objektu, aby se zaměstnanci nemuseli namáhat s přenášením těžkých 
přístrojů. Dalším požadavky na nové prostory jsou také možnost zde přenocovat a mít 
možnost uskutečnit hygienické potřeby. Vzhledem k těmto požadavkům jsem shledal za 
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nejvhodnější řešení pronájem rodinného domu v Brně. Přesná lokalizace není podstatná, 
sídlo firmy může stát i na periferii Brna. 
 2) Zaměstnanci jsou této změně nakloněni a tak by případnému stěhování byli 
nápomocni, ale rozhodující slovo zde má vedení firmy. Její majitel se pro tento krok 
musí rozhodnout sám. Musí přitom zvážit, jaký má záměr s firmou, zda-li chce 
brněnskou pobočku dále provozovat a tímto pomoci jejímu rozvoji.  
 3) Finanční vyčíslení této změny nese dva faktory, jednak samotný nájem 
v novém objektu, který bude vyšší, než stávající a za druhé samotné výdaje na stěhování 
a to jak fyzické, tak i administrativní. Změnu adresy je potřeba nahlásit na všech 
potřebných místech a institucích. Oznámit se musí také lékařům a  dodavatelům. Tyto 
náklady na změnu adresy lze přibližnou kalkulací stanovit na 10.000,-Kč. Nájem 
v novém prostoru se pohybuje v současných tržních podmínkách na přibližně 15.000,-
Kč + energie.  
 4) Změna prostorů prospěje kultuře firmy a pomůže celkové spokojenosti 
zaměstnanců, kterým se tímto zlepší pracovní prostředí. Ještě větší radost by měli 
zaměstnanci se psy, kteří by svoje miláčky mohli brát do práce. Jen samotná euforie 
z nových prostor by v zaměstnancích zůstala možná i rok. 
 5) V budoucnu již pak nebude nutné tento problém řešit a nové prostory budou 
uspokojující po několik let, než by případně došlo ke zvýšení pracovních pozic a i 
v tomto objektu by bylo těsno.  
 
Obrázek 6: 
Návrh 
obchodních 
prostorů 
Zdroj: vlastní 
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3.3.4. Problém zastaralé výpočetní techniky 
 
1) Asi před rokem a půl došlo k nákupu dvou nových počítačů. To ovšem nestačí 
a je nutné vyměnit i zbývající tři počítače a notebook používaný na výjezdy za lékařem. 
K novým počítačům doporučuji dokoupit také nové monitory LCD, protože stávající 
klasické taktéž dosluhují. Vyřešení tohoto problému není nijak náročné, jde téměř o 
výměnu kus za kus. Jediná složitost je ve finanční náročnosti. 
 2) Nákup musí být odsouhlasen majitelem firmy, ale financován by byl již 
z peněz brněnské firmy. Rozhodnutí o typu a kvalitě nových počítačových systémů 
bych přenechal kvalifikovanému odhadu prodejce této techniky, přičemž bych volil 
zlatou střední cestu.  
 3) Jako finančně nejvýhodnější je všeobecně považována kompletní PC sestava 
s monitorem. Cena takového kompletu se pohybuje kolem 15.000,-Kč včetně DPH. 
Hodnota notebooku zvoleného dle požadavků softwaru, který na něm bude použit, je 
20.000,-Kč včetně DPH. Celkově se tedy jedná o 65.000,-Kč včetně DPH. 
 4) Zachování si kvalitního počítačového vybavení nespočívá pouze v jejím 
prvním zakoupení, ale i z nutnosti jejího opětovného obnovení. Předpokládá životnost 
nové IT techniky je čtyři až pět let. 
 5) Kladný vliv na zaměstnance se projeví tím, že již nebudou ztrácet nervy nad 
zpomalenou a stávkující technikou a rozčilovat se nad ztrátou rozdělané práce.  
 
3.3.5. Problém připojitelnosti k serveru 
 
 1) Jelikož se nemohou současně připojit k serveru s daty o lékařích víc než tři 
uživatelé, je nutné tento problém řešit. Z informací, co mám, a snad jsem je správně 
pochopil, důvodem je, že na serverovém počítači není software, který by umožňoval 
připojení více uživatelů. Tímto programem je Windows Server a firma Amirex by se 
rozhodně měla zabývat tím, aby umožnila přístup k databázi vícero uživatelům a to 
právě zakoupením licence pro tento software.  
 2) Server je umístěn na Slovensku v sídle mateřské společnosti. Problém je tedy 
čistě v rukou majitele, který sídlí taktéž zde. S tímto problémem brněnská firma nijak 
nepohne a ani ho neovlivní. Zaměstnanci firmy situaci pomohou pouze přesvědčováním 
majitele, že server potřebují a bez něj nemohou naplno pracovat. 
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 3) Zakoupení softwaru Windows Server je jediné možné řešení a tak v takovém 
případě zaplatí vedení firmy za tento software u obchodníka s IT technikou 22.000,-Kč 
včetně DPH.  
 4) Nový software by měl být schopný obsloužit několik desítek uživatelů. I 
v případě náboru nových zaměstnanců by měl být každému zajištěn přístup do databáze 
kdykoliv v reálném čase. V současné době nevidím překážky v zachování si této situace 
i v budoucnu. 
 5) Do budoucna bude mít každý zaměstnanec přístup k databázi a to jak 
z prostorů firmy, tak i z domu nebo odkudkoliv, pokud bude znát své přístupové údaje. 
Zaměstnanci budou moci pracovat vzdáleně z domova, v případě neschopnosti přijít do 
práce nebo jiného opodstatněného důvodu. Kontrola jejich práce není nijak obtížná, 
protože v databázovém softwaru je majitel schopný se podívat na provedenou činnost 
jakéhokoliv uživatele. Zejména ale nebude docházet k problémům, kdy se zaměstnanci 
musí střídat u počítače, aby se dostali k databázi. 
 
3.3.6. Problém slabé motivace 
 
 1) Finanční motivace je nastavená ve firmě uspokojivě. Plat deset tisíc korun 
jako základ a k tomu 20% ze zisku je velmi lákavý obzvláště při maržích, jaké firma 
má. Přesto zaměstnanci nejsou dostatečně finančně spokojeni. To je i jejich chybou, 
protože jejich prodejnost je nedostatečná. Co rozhodně nedoporučuji, je plánované 
snížení provize z dvaceti procent na deset. To má sloužit jako sankce za to, že 
obchodníci málo prodávají. Dle mého názoru toto není správné řešení a pracovníkům to 
ještě více podlomí kolena. Je zapotřebí je podpořit přesně naopak, a to buď zvýšením 
provizí na 25% nebo zvýšením jejich základního platu z 10.000,-Kč na 15.000,-Kč. 
Zvýšení základní mzdy by sice zapůsobilo motivačně tím, že v nich podpoří jistoty, ale 
určitě je více motivační faktor zvýšení provizí. 
 2) Nositel této změny je opět vedení firmy, její majitel. Ten právě uvažuje nad 
snížením provizí, ale rozhodnout by se měl právě naopak. Toto rozhodnutí nezáleží na 
nikom jiném, je to čistě na úvaze majitele. 
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 3) Při zvýšení provize bude mít firma sice větší výdaje, ale díky větší motivaci i 
prodejnost. Nákladům na toto zvýšení výdajů přesně odpovídá množství prodaných 
produktů. 
 4) V dané situaci je potřebné zachovat zvýšené provize. Ke snížení by mohlo 
dojít, kdyby firma dosáhla dominantní postavení a její tržby by výrazně stouply. Při tak 
vysokém finančním ohodnocení by to nebylo zákeřné vůči zaměstnancům. 
 5) Tato větší motivace provizemi, ale také pomocí motivace všech předešlých 
částí, jako je lepší technická výbava firma, nové prostory a další služební vozidlo, je 
možné v budoucnu očekávat větší spokojenost zaměstnanců a zvýšené tržby.  
 
3.3.7. Problém přílišné fluktuace 
 
 1) Ve firmě Amirex je až příliš rychlý koloběh zaměstnanců. Finančně to 
zatěžuje firmu, protože nový zaměstnanec musí být zaškolen a než se plně dostane do 
prodejní rutiny, trvá několik dalších měsíců. Situaci lze vyřešit zlepšením všech 
ostatních problémů ve firmě. Jen takovéto zlepšení situace může zaměstnance udržet ve 
firmě po delší dobu a nedonutí je po nějakém čase k odchodu.  
 2) Řešení dané situace závisí převážně na majiteli, na jeho úmyslu k provedení 
daných změn. To, že zaměstnanec z firmy odejde, mu nelze vyčítat, když mu práce 
v této firmě nevyhovuje. 
 3) Řešení je v rámci ostatních navrhovaných změn a tak i vyčíslení lze 
považovat za totožné. 
 4) Pro zachování mám také stejný přístup. Po provedení změn je firma musí 
zachovat a nedopustit návrat k současné špatné situaci. 
 5) Když společnost dokáže provést změny, zaměstnanci budou ve firmě 
spokojenější a nebudou mít potřebu změnit zaměstnání. Situace se ustálí a ve 
společnosti budou přibývat zkušení pracovníci, kteří budou schopni táhnout tržby 
nahoru. 
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3.3.8. Otevření pobočky v Praze 
 
 1) Brněnská pobočka sama nedokáže mít pod svou správou celou Českou 
republiku. Východiskem této situace je buď zaměstnat více pracovníků přímo v Brně 
(ale ti pak budou muset často dojíždět několik stovek kilometrů), nebo otevřít pobočku 
v Praze, či okolí. Jedná se o zaměstnání dalších minimálně tří lidí, kteří budou sídlit 
v nově najatých prostorech. Cílem je získání širší klientely. 
 2) Rozhodnutí a samotná realizace je v rukou majitele společnosti. Jde o jeho 
zájem o rozvoj firmy a snížení časových a finančních výdajů na cestování. 
 3) Finančně to je náročná situace. Vzhledem k vyšším nájmům v Praze a okolí, 
lze najít nájem za cca 18.000,-Kč ve skromnějších prostorech. Veškerá výbava 
kanceláře tvoří sumu kolem 60.000,-Kč. Dále pobočka potřebuje alespoň jedno firemní 
vozidlo, což je jako u brněnské pobočky výdaj 150.000,-Kč bez DPH. Dalším výdajem 
je základní mzda pro tři zaměstnance, to je 30.000,-Kč. 
 4) Otevření pobočky v Praze umožní pracovníkům v Brně lépe se věnovat svým 
oblastem a ušetří jim daleké cestování náročné na čas. Zachování dosaženého stavu 
závisí na úspěšnosti pražské pobočky. Její zánik by znamenal návrat do stávající situace. 
 5) Zaměstnanci budou mít možnost více se věnovat svým lékařům ve svých 
oblastech, jejich péče o ně bude kvalitnější a s lékaři uzavřou více obchodů. Zlepší tím 
jak svoji finanční situaci, tak zvýší i příjmy firmy, což je cesta k zlepšení firemní 
kultury. 
 
 
Obrázek 7: Logo pro 
pobočku v Praze 
Zdroj: vlastní 
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3.3.9. Chybějící autorita řídící osoby 
 
 1) Pokud bude chybět autorita v provozovně, která bude práci zaměstnanců řídit 
a kontrolovat, tlak k maximálnímu nasazení nebude dostatečný. Řešení se tím pádem 
nabízí pouze jediné, a to nutnost zaměstnání managera firmy. Do této funkce by se mohl 
dosadit jeden ze stávajících zaměstnanců, ale vzhledem k jejich přátelskému vztahu 
uvnitř firmy by to zřejmě nemělo dostatečnou odezvu. Proto shledávám jako optimální 
řešení najít nového zaměstnance, který bude od začátku respektován jako nadřízená 
řídící autorita. 
 2) Změna je v rukou majitele firmy. Plat na tohoto nového managera 
samozřejmě půjde z účtu brněnské firmy Amirex. 
 3) Manager bude pro svou práci potřebovat nový počítač, mezi výdaji na tuto 
změnu musíme počítat s výdajem 15.000,-Kč za nový PC. Samotná mzda managera 
vyplácená firmou bude činit 25.000,-Kč. Manager bude samozřejmě mít možnost sám 
prodávat produkty a provize pro něj bude stejná jako pro ostatní a to 20%. 
 4) I přes případný odpor zaměstnanců je nutné mít ve firmě manažera i 
v budoucnosti. V průběhu několika měsíců si zaměstnanci zvyknou na nový řád a budou 
tlačeni k větší pracovitosti. 
 5) V budoucnu, až si zaměstnanci na managera zvyknou, bude jejich práce 
efektivnější. Nakonec se situace obrátí v jejich prospěch, protože se jim zvýší 
prodejnost a tím i výše provize, zisk firmy a celkově se zlepší prostředí ve firmě. 
 
3.4. Řešení dle anonymního dotazníku zaměstnancům 
 
Jak vyplývá z dotazníku zaměstnancům, silná stránka firemní kultury se shoduje 
s mými úvahami. Zaměstnanci mají svoji práci rádi, líbí se jim její současný kolektiv. 
Chtějí řešit tyto body: 
 
Z toho co jsme již probrali a problém vyřešili. 
 
• Špatný přístup ředitelky. 
• Slabá motivace. 
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• Přístup k zaměstnancům. 
• Zkvalitnění majetku firmy. 
• Informační tok s její mateřskou firmou. 
 
 
Vzhledem k poznatkům z dotazníku by se firma měla zaměřit navíc na tyto oblasti. 
 
Firma nejedná dle zákoníku práce 
 Námět je potřeba ohledat a prodiskutovat, je-li oprávněný. Firmě je to nutné 
vytknout a doporučit jí, aby brala zákoník práce více v potaz. Situaci ztěžuje také to, že 
vedení si zřejmě tohoto problému ani není vědomo. Zaměstnanci to zmínili 
v anonymním dotazníku, ale vedení si na to nikdy nestěžovali. Dotazníku využili jako 
anonymního sdělovacího prostředku zaměstnavateli. Nejlepším řešením by ovšem bylo, 
kdyby si obě strany o této záležitosti promluvili. 
 
Pomalá obměna cen a sortimentu  
 Zaměstnanci se domnívají, že sortimentem a cenami firma nedostatečně 
konkuruje na trhu. Na stížnosti majitele, že málo prodávají se následně vymlouvají 
právě na tyto problémy. S cenami majitel ovšem hýbat nechce. Obchodní zástupci 
mohou cenu snížit, to ovšem dělají neradi, protože se tím snižuje i jejich provize. 
Situaci komplikuje fakt, že slovenská firma prodává té brněnské zboží již se ziskem. A 
právě toto je dle mého názoru hlavní problém, který zaměstnancům vadí. Situaci je 
možno řešit buď tím, že slovenská firma bude zboží předávat do Brna bez zisku, ale to 
by také muselo dojít ke snížení zaměstnaneckých provizí. Druhou variantou je prosté 
zvýšení provizí na již zmiňovaných 25%. Varianta dvě má dle mého názoru větší šanci 
na úspěch. Čím větší procento provize, tím více motivace. Fakt, že 20% z 10.000,- Kč je 
2.000,- Kč stejně jako 10% z 20.000,- Kč již nehraje roli. 
 
Špatná péče o služební vozidlo a nutnost opatřit ho logem 
 S návrhem na opatření vozidla logem firmy plně souhlasím, je to reklama malá, 
ale přece. Navíc mít služební auto s logem je mezi firmami zvykem. Pokud se jedná o 
špatný technický stav, je potřeba pár nedostatků přiznat. Vozidlo je kvalitní, ale je na 
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něm poznat, že se na něm střídá několik řidičů, kteří k němu nemají vlastnický vztah. 
Na vozidle je vhodné měnit náhradní díly dříve, než jsou úplně zničené. Stačí vyměnit 
brzdy, kliku na otvírání dveří, aby se nemuselo stahovat okénko a dveře otvírat zvenčí a 
zaměstnanci budou hned mnohem spokojenější. Vedení tedy doporučuji nechat na 
vozidle udělat servis a opatřit ho logem. Náklady na umístění loga na obě strany dveří 
vozidla jsou 2 000,- Kč/vozidlo.   
 
 
Obrázek 8: Návrh loga na služebním vozidle 
Zdroj: vlastní 
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3.5. Vyčíslení potřebných změn 
 
Jednorázové náklady 
Služební vozidlo 150 000,- Kč* 
Náklady na stěhování firmy 10 000,- Kč 
Nákup nových PC 65 000,- Kč 
Microsoft Windows Server 22 000,- Kč 
Služební vozidlo pro pobočku Praha 150 000,- Kč* 
Výbava kanceláře v Praze, včetně PC 60 000,- Kč 
PC pro managera firmy 15 000,- Kč 
Loga na tři firemní vozidla 6 000,- Kč 
Celkové jednorázové náklady 535 000,- Kč** 
Tabulka 1: Vyčíslení jednorázových nákladů 
Zdroj: vlastní 
 
     Ceny uvedeny včetně DPH. 
*   Cena bez DPH. 
** Celková cena s DPH u všech položek. 
 
Měsíční pravidelné náklady navíc po provedení změn 
Zvýšení nájmu přesunem firmy 5 000,- Kč 
Nájem prostor v Praze 18 000,- Kč 
Mzda pro pracovníky v Praze 30 000,- Kč* 
Mzda managera firmy v Brně 25 000,- Kč* 
Celkové měsíční náklady navíc po změně 78 000,- Kč** 
Tabulka 2: Vyčíslení pravidelných měsíčních nákladů 
Zdroj: vlastní 
 
*   Pouze základní mzda bez provizí 
** Nejsou zde zahrnuty zvýšené náklady na silniční daň, pojištění, pohonné hmoty atd. 
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3.6. Důsledky po uskutečnění změn 
 
Je složité stanovit, jaký přesný vliv na zisk společnosti by provedení všech 
těchto změn mělo. V každém případě by došlo k větší spokojenosti zaměstnanců a 
k lepším podmínkám pro jejich obchodní činnost. Měli by více možností osobních 
návštěv u lékařů, což by zvýšilo prodejnost.  
 Otevření pobočky v Praze by zase otevřelo nový trh. Tato pobočka by 
spravovala přibližně stejné množství lékařů jako brněnská pobočka. V Praze je větší 
konkurence mezi lékaři, proto se všichni snaží mít co nejvíce vybavenou ambulanci 
a nakupují často nové přístroje. Na druhou stranu je zde ale větší konkurence mezi 
firmami, prodávajícími zdravotní techniku.  
 Ze zkušeností v tomto oboru a pomocí střízlivého odhadu očekávám zvýšení 
ziskovosti firmy o přibližně 60% a to i vzhledem ke zvýšeným měsíčním nákladům 
na provoz pražské pobočky. 
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4. Závěr 
 
 
 
Cílem předkládané práce bylo zpracovat návrhy na zlepšení firemní kultury 
brněnské pobočky společnosti Amirex s.r.o. V chodu jmenované firmy jsem 
identifikoval několik základních nedostatků, a to v organizaci a kontrole práce, způsobu 
motivace zaměstnanců i v jejich celkové spokojenosti. Běh ve firmě jsem měl možnost 
po několik let sledovat, protože firma patří mé rodině. Informace jsem získával přímým 
pozorováním, rozhovory se zaměstnanci a také užitím anonymního dotazníku.  
Mezi hlavní prvky řešení, které pro optimalizaci chodu firmy navrhuji, patří: (a) posílení 
vozového parku firmy nákupem dalšího osobního vozidla; (b) přestěhování firmy do 
vhodnějších prostorů; (c) nákup výkonnější výpočetní techniky, včetně zabezpečení 
internetového připojení; (d) zřízení funkce manažera pro brněnskou pobočku a zrušení 
jejího původního řízení „na dálku“ z mateřské firmy sídlící v Nitře; (e) otevření 
pobočky v Praze.  
Předkládané návrhy nejsou finančně příliš náročné. Vstupní náklady na změny činí 
přibližně půl miliónu korun českých. Nejnáročnější součástí investice je otevření 
pobočky v Praze. Představuje polovinu celé investice. Pokud by bylo pro firmu příliš 
finančně náročné realizovat všechny navržené změny najednou, mohla by se soustředit 
alespoň na ty, které jsou pro ni méně nákladné. 
Věřím, že zaměstnanci by všechny navrhované změny uvítali a jejich realizaci 
by vyšli vstříc. Navrhované kroky by přinesly změnu firemního klimatu, práci ve firmě 
by zpříjemnily a napomohly jejímu hladšímu fungování. Dle mého názoru by při 
realizaci návrhu změn bylo cíle  “prospěchu firmy“ dosaženo. 
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Příloha 1 Anonymní dotazník pro zaměstnance. 
 
Žádám Vás o vyplnění následujícího dotazníku. Jeho výsledky budou sloužit pro 
zkvalitnění mojí bakalářské práce na VUT v Brně fakultě podnikatelské. Čestně 
prohlašuji, že Vámi vypsaný dotazník je a bude anonymní, že Vaše tvrzení nebudou 
předány jiným osobám a budou pouze anonymně interpretovány v mojí práci, která by 
měla posloužit firmě Amirex pro zkvalitnění jejího fungování, i ve Váš prospěch.  
 
Na následující čtyři otázky máte možnost rozdělit po deseti bodech na každou 
dle svého uvážení. Pokud budete přesvědčeni pouze v jednu odpověď, můžete jí přidělit 
všech deset bodů. Maximum bude tedy 40 bodů.  
 
1. Láká mě práce, která: 
a. Je šancí zkusit něco nového 
b. Má svůj systém a svou logiku 
c. Umožňuje nepřehlédnout detaily 
d. Ukáže brzo praktické výsledky 
 
2. Mám rád lidi, kteří: 
a. Dokážou klidně a jasně zformulovat svá stanoviska 
b. Stojí oběma nohama na zemi 
c. Jsou dobrými improvizátory 
d. Jsou rozvážní a obvykle se neunáhlí 
 
3. souhlasím s úslovím: 
a. Dvakrát měř a jednou řež 
b. Odvážnému štěstí přeje 
c. Účel světí prostředky 
d. Není kouře bez ohně 
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4. K úspěchu vede především: 
a. Spolehlivost 
b. Trpělivost 
c. Úsudkuschopnost 
d. Nápaditost 
 
 
Jste v práci spokojeni? 
 
 
Co se Vám na práci ve firmě líbí? 
 
 
Co se Vám na práci ve firmě naopak nelíbí? 
 
 
Popište prosím, co byste dle svého uvážení na fungování firmy změnili? 
 
 
Jaký je Vás přístup k vedení, kdo je Vám autoritou? 
 
 
Jak jste spokojen s materiální stránkou firmy? 
 
 
Jaké jsou Vaše návrhy na změnu ve firmě? 
 
 
Prostor pro Vaše poznámky jakéhokoliv druhu… 
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Příloha 2 Ukázka nabídkového katalogu firmy. 
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